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ABSTRACT 
 
This research addreses to determinate the effect of career commitment to 
employee performance and career adaptation as an intervening variable in PT. 
INKA Madiun. 
The population in this study are all employee PT. INKA Madiun totaling 
850 employee. The sampling tehnique used probability sampling: simple random 
sampling method, calculation of sample size used Slovin formula and obtained 
number of research sample 100 respondents. Data were analyzed using SPSS for 
Windows Release 20.0. 
The dependent variable (Y) of this research is employee performance. The 
independent variable (X) career commitment and for intervening variables (Z) is 
career adaptation. This method used is quantitative research methods. For the 
method of data analysis self are using path analysis. The results of this showed 
that: (1) The career commitment is influence positively for the employee 
performance. (2) Career commitment influenced positively effect on career 
adaptation. (3) Career adaptation has a influenced positively on employee 
performance. (4) The career commitment influenced toward employee 
performance by means career adaptation as intervening variable. 
Keywords: Career Commitment, Career Adaptation, and Employee Performance. 
  
 
 
xiii 
 
ABSTRAK 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh komitmen 
karir terhadap kinerja karyawan dengan adaptasi karir sebagai variabel intervening 
pada PT. INKA Madiun.  
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. INKA Madiun 
yang berjumlah 850 karyawan. Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik 
probability sampling: simple random sampling, perhitungan ukuran sampel 
menggunakan rumus Slovin dan diperoleh jumlah sampel penelitian 100 
responden. Data dianalisis dengan menggunakan program SPSS for Windows 
Release 20.0. 
Variabel dependen (Y) dari penelitian ini adalah kinerja karyawan. 
Variabel independen (X) komitmen karir dan untuk variabel intervening (Z) 
adalah adaptasi karir. Metode penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif. 
Untuk metode analisis data dengan menggunakan analisis jalur (path analysis). 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) Komitmen karir berpengaruh secara 
positif terhadap kinerja karyawan. (2) Komitmen karir berpengaruh positif 
terhadap adaptasi karir. (3) Adaptasi karir berpegaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. (4) Komitmen karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan 
adaptasi karir sebagai variabel intervening.  
Kata kunci: Komitmen Karir, Adaptasi Karir, dan  Kinerja Karyawan. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Pada era globalisasi saat ini, perubahan lingkungan sosial ekonomi telah 
merubah konsep karir dan telah memberi kontribusi baru pada proses karir. Hal 
ini terjadi dikarenakan adanya perubahan keadaan ekonomi, krisis keuangan dan 
kebijakan pegawai kontrak yang semakin meluas pada pasar tenaga kerja (Vos et. 
al., 2006). Hal ini menjadikan perusahaan memberikan keputusan guna 
mempertahankan kelangsungan hidupnya melalui berbagai kebijakan, antara lain 
kebijakan yang berkaitan dengan tenaga kerja tersebut seperti pengurangan dan 
pemutusan hubungan kerja maupun penurunan permintaan tenaga kerja. 
Sumber daya manusia dalam perusahaan merupakan faktor produksi yang 
memiliki peranan penting dibandingkan faktor produksi yang lain. Disebut 
penting, karena sumber daya manusia merupakan unsur utama yang tidak dapat 
digantikan oleh teknologi apapun. Manusia merupakan salah satu sumber daya 
perusahaan yang tidak dapat digantikan oleh teknologi kerja, bagaimana baiknya 
perusahaan, lengkapnya sarana dan fasilitas kerja perusahaan, semua tidak akan 
punya arti tanpa manusia yang mengatur, mengoperasikan dan memeliharanya. 
Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor keberhasilan suatu 
perusahaan, dimana setiap perusahaan selalu berusaha untuk mendapatkan kinerja 
terbaik dari karyawannya, dengan harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan 
akan tercapai. Menurut Mangkunegara (2005: 67), kinerja adalah hasil kerja
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secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. 
Noor (2013: 271), mengartikan kinerja karyawan sebagai hasil yang 
dicapai karyawan menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang menjadi 
tanggung jawabnya, juga pada hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Salah 
satu faktor kinerja karyawan yang baik didukung oleh komitmen karir dari para 
karyawan yang bekerja di dalam perusahaan tersebut. Ballout (2009), komitmen 
karir dikatakan positif apabila seorang karyawan mampu menunjukan minat yang 
tinggi untuk mau belajar, meningkatkan pengetahuannya, dan mentransfer 
ilmunya kepada yang lain. Karyawan dengan tingkat komitmen karir yang kuat 
dan mampu membuat ekspektasi karirnya sendiri di masa depan akan membuat 
loncatan signifikan di dalam penyelesaian tugas dan tanggung jawab pada 
karirnya saat ini. 
Schamphelaere et. al., (2004), mengemukakan bahwa komitmen karir 
karyawan merupakan salah satu kunci yang turut menentukan berhasil tidaknya 
suatu organisasi untuk mencapai tujuannya. Komitmen terhadap karir 
menggambarkan relatif kuatnya identifikasi individu dan keterlibatan di dalam 
perencanaan karirnya di dalam organisasi. Karyawan yang mempunyai komitmen 
karir yang tinggi biasanya mereka menunjukan sikap kerja yang penuh perhatian 
terhadap tugasnya, mereka sangat memiliki tanggung jawab untuk melaksanakan 
tugas-tugas serta sangat loyal terhadap perusahaan. Dalam komitmen terkandung 
keyakinan dan pengikat yang akan menimbulkan energi untuk melakukan yang 
terbaik, sehingga pada gilirannya akan mempengaruhi kinerja karyawan. 
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Menurut Wesarat et. al., (2014), komitmen karir menjadi sebuah konsep 
yang penting bagi karyawan mengingat hal ini berguna untuk menselaraskan karir 
karyawan dengan kondisi perubahan yang terjadi di dalam perusahaan. Selain itu, 
komitmen terhadap karir merupakan bentuk rasa puas atas pencapaian yang telah 
didapatkan. Kepuasan kerja seorang karyawan terlihat dari seberapa besar 
pengaruh lingkungan atau iklim kerja yang ada di dalam perusahaan serta 
seberapa besar program pengembangan karir yang ada di sebuah perusahaan 
mampu membuat karyawan puas terhadap pekerjaannya. Iklim kerja dan 
pengembangan karir bisa menjadi faktor munculnya kepuasan karyawan yang 
pada akhirnya akan mempengaruhi karyawan tersebut apakah akan berkomitmen 
terhadap karir atau tidak. 
Adaptasi karir mempresentasikan kemampuan kritikal individu untuk 
mengarahkan proses pengambilan keputusan di dalam karir dan dunia kerja 
(Duffy, 2010). Menurut Creed et. al., (2008), adaptasi karir dapat menjadi sebuah 
jembatan melalui perbedaan individu, perkembangan diri dan kontekstual segmen 
dalam proses kehidupan manusia. Dalam sudut pandang perbedaan individu dapat 
difokuskan pada kemampuan adaptasi dan gaya seseorang dalam suatu situasi, 
kemudian pada sudut pandang perkembangan memusatkan pada fungsi dan proses 
dari adaptasi sepanjang hidup seseorang dan pada sudut pandang kontekstual 
dimana individu harus beradaptasi dan bertahan ketika menghadapi berbagai 
situasi (Creed et. al., 2008).  
Sturges et. al., (2002), menjelaskan adaptasi karir merupakan bentuk 
kesiapan individu untuk mampu menyesuaikan diri terhadap dinamika karir. 
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Adaptasi karir bukanlah suatu kemampuan bawaan, melainkan harus mengalami 
proses pembentukan. Adaptasi karir yang tinggi akan membuat seseorang mudah 
menyesuaikan diri saat terjadi dinamika karir, baik berkaitan dengan transisi, 
hubungan maupun lingkungan kerja.  
Adaptasi karir memiliki empat dimensi perkembangan yang diusung oleh 
Savickas (dalam Creed et. al., 2008) berupa perencanaan karir, eksplorasi karir, 
eksplorasi diri, serta pembuatan keputusan. Didalamnya terdapat dimensi-dimensi 
yang terkait dengan tahap-tahap perkembangan, terutama pada tahap pertumbuhan 
dan eksplorasi. Lebih lanjut, Savickas (dalam Creed et. al., 2008), menyarankan 
untuk mengetahui strategi adaptasi yang efektif, dapat dilihat melalui efek yang 
ditimbulkan ketika fokus pada pekerjaan yang menonjol atau pada masa transisi. 
Dalam meniti karir di suatu perusahaan, karyawan harus memiliki 
komitmen serta dapat beradaptasi dengan cepat terhadap tuntutan pekerjaan yang 
semakin tinggi dan beragam. Karyawan dengan komitmen karir yang tinggi 
memiliki perbedaan sikap dibandingkan yang berkomitmen rendah. Komitmen 
karir yang tinggi menghasilkan performa kerja yang bagus dan rendahnya tingkat 
turnover karyawan. 
Karyawan yang ingin tetap bertahan dan sukses di dalam karirnya harus 
memperhatikan komitmen serta adaptasi karirnya di dalam suatu perusahaan 
(Wehdawati et. al., 2015). Perhatian terhadap komitmen serta adaptasi karir akan 
mendorong karyawan untuk lebih menggali kemampuan-kemampuan potensial. 
Hal ini didasari karena komitmen karir merupakan salah satu faktor penting 
karyawan untuk dapat mengaktualisasikan diri terhadap karir serta pekerjaannya 
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sehingga karyawan dapat mencapai tujuan organisasi yang optimal. Mereka dapat 
bekerja dengan baik apabila mereka bekerja dengan dilandasi oleh komitmen yang 
tinggi terhadap organisasi atau perusahaan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Poon pada tahun 2004, menyatakan bahwa 
komitmen karir berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu, 
penelitian yang dilakukan oleh Novitri Sari pada tahun 2016, juga menyatakan 
bahwa komitmen karir berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Shaputra & Hendriani pada tahun 2015, 
menyatakan bahwa komitmen karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
dengan adaptasi karir sebagai variabel intervening. Penelitian yang dilakukan oleh  
Kardafi & Rakhmawati pada tahun 2016, menyatakan bahwa komitmen karir dan 
adaptasi karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Semakin baik komitmen karir karyawan, maka akan meningkatkan kinerja dan 
semakin baik adaptasi karir karyawan, maka akan meningkatkan kinerja 
karyawan.  
Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Siswanto pada tahun 2012, 
menemukan bahwa komitmen karir tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Patrick & Kumar pada tahun 
2014, menyatakan bahwa komitmen karir tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan dengan adaptasi karir sebagai variabel intervening. 
PT. Industri Kereta Api (Persero) Madiun merupakan perusahaan besar 
BUMN yang bergerak di bidang manufaktur kereta api mempunyai 850 karyawan 
(www.inka.co.id, diakses pada 20 Januari 2017) sering melakukan perubahan 
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karir secara tiba-tiba, kondisi seperti di atas tidak menutup kemungkinan 
terjadinya permasalahan kesenjangan karir antar karyawan. Untuk itu, karyawan 
dituntut untuk memiliki komitmen karir yang baik di dalam perusahaan serta 
dapat beradaptasi dengan cepat terhadap tuntutan pekerjaan yang semakin tinggi 
dalam beragam situasi yang dihadapi sehingga akan berimbas pada peningkatan 
kinerja mereka. 
Untuk memastikan bahwa karyawan dapat menunjang kinerja perusahaan, 
maka tidak hanya komitmen karir yang diperhatikan tetapi perlu memperhatikan 
pula kemampuan adaptasi karir. Karena hal ini akan berimplikasi pada 
meningkatnya kinerja dan hasil individu sehingga akan berujung pada keunggulan 
strategis yang berkelanjutan bagi perusahaan.  
Beberapa penelitian membahas kinerja karyawan sebagai topik utama 
dipengaruhi oleh komitmen karir dan adaptasi karir ((Poon, 2004); Novitri Sari 
(2016); Shaputra & Hendriani (2015); Kardafi & Rakhmawati (2015); Siswanto 
(2012); Patrick & Kumar (2014)). Menarik kesimpulan pada beberapa penelitan, 
menjadikan penulis mengambil judul penelitian “Pengaruh Komitmen Karir 
terhadap Kinerja Karyawan dengan Adaptasi Karir sebagai Variabel 
Intervening (Studi Kasus pada PT. INKA Madiun)”. 
 
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, identifikasi masalah dalam 
penelitian ini adalah : 
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1. Perubahan lingkungan sosial ekonomi, krisis keuangan dan kebijakan 
pegawai kontrak yang semakin meluas pada pasar tenaga kerja yang 
dialami oleh karyawan sebagai pekerja pada suatu organisasi perusahaan 
telah merubah konsep karir dan memberi kontribusi baru pada proses 
karir.    
2. Keharusan adanya komitmen karir di dalam diri karyawan guna untuk 
menselaraskan diri dengan kondisi perubahan yang terjadi di dalam 
perusahaan.  
3. Adanya penelitian yang menemukan adanya hubungan signifikan pada 
variabel komitmen karir terhadap kinerja karyawan sedangkan penelitian 
lain menemukan tidak adanya hubungan signifikan pada variabel 
komitmen karir terhadap kinerja karyawan. 
4. Adanya penelitian yang menemukan adanya hubungan signifikan pada 
variabel adaptasi karir terhadap kinerja karyawan sedangkan penelitian 
lain menemukan tidak adanya hubungan signifikan pada variabel adaptasi 
karir terhadap kinerja karyawan. 
 
1.3. Batasan Masalah 
Dari beberapa research gap diatas, dapat diambil batasan masalah dengan 
berfokus hanya pada variabel komitmen karir, adaptasi karir dan kinerja 
karyawan. Komitmen karir diukur melalui upaya karyawan dalam melakukan 
perencanaan karir, tujuan karir yang dimiliki, ketangguhan di dalam karir, dan 
identitas karir yang dimiliki (Soekidjan, 2009: 259). Pada adaptasi karir, Creed et. 
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al., (2008) mengambil dimensi terhadap kemampuan eksplorasi karir, kemampuan 
mengambil keputusan karir dan kemampuan berorientasi karir. Selanjutnya 
Bernardin & Russel (1993: 383), menyebutkan variabel kinerja karyawan dapat 
diukur dengan kualitas, kuantitas, efektivitas, dan efisiensi. Sampel pada 
penelitian ditujukan pada karyawan PT. Industri Kereta Api (INKA) Madiun. 
 
1.4. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang, identifikasi masalah, dan batasan masalah 
yang telah diuraikan, maka perumusan masalah dalam penelitian ini sebagai 
berikut :    
1.4.1 Apakah komitmen karir dapat berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan PT. INKA Madiun? 
1.4.2 Apakah komitmen karir dapat berpengaruh positif terhadap adaptasi 
karir karyawan PT. INKA Madiun? 
1.4.3 Apakah adaptasi karir dapat berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan PT. INKA Madiun? 
1.4.4 Apakah komitmen karir dapat berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan dengan adaptasi karir sebagai variabel intervening pada 
karyawan PT. INKA Madiun? 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan perumusan masalah yang dikemukakan sebelumnya, maka 
tujuan dari penelitian ini adalah :    
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1.5.1 Untuk mengetahui apakah komitmen karir berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan PT. INKA Madiun. 
1.5.2 Untuk mengetahui apakah komitmen karir berpengaruh positif 
terhadap adaptasi karir karyawan PT. INKA Madiun. 
1.5.3 Untuk mengetahui apakah adaptasi karir berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan PT. INKA Madiun. 
1.5.4 Untuk mengetahui apakah komitmen karir berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan dengan adaptasi karir sebagai variabel 
intervening pada karyawan PT. INKA Madiun. 
 
1.6. Manfaat Penelitian 
1.6.1   Bagi penulis  
Dapat memperluas wawasan dan pengetahuan serta sebagai dasar 
perbandingan sejauh mana teori-teori yang diperoleh selama kuliah, 
sehingga dapat diketahui relevansi teori dengan kondisi yang ada di 
lapangan.                                                                                                        
1.6.2    Bagi perusahaan 
   Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan kepada 
perusahaan sebagai bahan pertimbangan dalam melakukan pengaturan dan 
pengembangan terhadap karir karyawan. 
1.6.3    Bagi penelitian selanjutnya 
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              Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan acuan untuk penelitian 
selanjutnya yang berhubungan dengan komitmen karir. 
1.6.4    Bagi institusi dan akademisi pendidikan  
 Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan referensi dan 
memberi sumbangan pemikiran bagi perkembangan ilmu pengetahuan di 
bidang manajemen sumber daya manusia khususnya komitmen karir 
sebagai basic para karyawan dalam bekerja. 
1.7. Jadwal Penelitian 
Terlampir. 
 
1.8.  Sistematika Penulisan 
Merupakan tata urutan pengujian penelitian ini dan dimaksudkan untuk 
mempermudah penyusunan penelitian. Adapun sistematika yang digunakan 
adalah sebagai berikut :  
BAB I : PENDAHULUAN  
Bab ini menguraikan mengenai latar belakang masalah yang 
menjadi dasar pemikiran penelitian ini, identifikasi masalah, 
batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat 
penelitian dan sistematika penulisan.  
BAB II : LANDASAN TEORI  
Bab ini menguraikan mengenai landasan teori, konsep, dan 
penelitian sebelumnya yang relevan sampai dengan konsep 
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hipotesis yang dikembangkan dalam penelitian ini, kerangka 
berpikir, serta definisi dan pengukuran variabel yang diperlukan 
dalam penelitian ini. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan mengenai populasi dan sampel, sumber dan 
jenis data yang akan digunakan dalam penelitian ini, dan alat 
analisis data.  
 
BAB IV : HASIL DAN PEMBAHASAN  
Merupakan hasil dan pembahasan berisi inti dari penulisan skripsi, 
gambaran umum obyek penelitian, serta analisis dan 
pembahasannya.  
BAB V : PENUTUP  
Merupakan bab penutup yang berisikan tentang kesimpulan dan 
saran yang diberikan peneliti setelah melakukan analisis 
pembahasan. 
DAFTAR PUSTAKA 
            LAMPIRAN
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1.    Kajian Teori 
2.1.1.  Komitmen Karir 
Komitmen berasal dari kata latin ”commiter” yang berarti 
menggabungkan, menyatukan, mempercayai dan mengerjakannya. Komitmen 
didefinisikan sebagai ikrar atau ikatan individu pada tindakan yang berhubungan 
dengan perilaku atau penentuan perilaku. Adanya komitmen akan memotivasi 
serta memaksa seseorang untuk bertindak lebih jauh, karena sifat ikatannya akan 
berpengaruh terhadap respon individu pada kekuatan yang memaksa mereka 
melakukan sesuatu (Artiana, 2004). Menurut Ballout (2009), di dalam kesuksesan 
sebuah karir, dituntut adanya suatu komitmen, dimana komitmen seseorang 
terhadap karirnya terlihat dari kesabaran membangun karir yang dipilihnya, 
seseorang yang berkomitmen terhadap karir tidak akan mudah kalah dengan 
tantangan yang menghadangnya di depan. 
Karir adalah suatu deretan posisi yang diduduki oleh seseorang selama 
perjalanan usianya (Rivai, 2009: 369). Karir adalah suatu rangkaian aktivitas kerja 
yang terpisah, tetapi berhubungan dan memberikan kesinambungan, keteraturan 
dan arti kehidupan bagi seseorang (Panggabean, 2002: 17). Dari kedua defenisi 
diatas dapat disimpulkan bahwa karir adalah suatu rangkaian kerja dan jabatan 
yang dipegang seseorang dalam jangka waktu lama. 
Komitmen karir didefinisikan sebagai hubungan secara psikologis antara 
pribadi pekerja dengan jabatan atau pekerjaan yang telah dipilihnya. Poon (2004), 
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mendefinisikan komitmen karir sebagai suatu tujuan yang dibentuk sendiri oleh 
individu dan komitmen ini hanya pada karirnya sendiri. Semakin kuat komitmen 
karir akan tercermin dari identitas karir individu, dimana ada keinginan kuat untuk 
mencapai tujuan individunya dalam pencapaian karir dalam perusahaan. Menurut 
Mueller (dalam Poon 2004), komitmen karir mengacu pada identifikasi dan 
keterlibatan di dalam jabatan seseorang sedangkan menurut Colarelli & Bishop 
(1990), komitmen karir ditandai oleh pengembangan dan kesanggupan untuk 
memenuhi tujuan karir.  
Komitmen karir merupakan kelanjutan dari sebuah studi mengenai 
komitmen terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh Morrow pada tahun 1983. 
Morrow (1983), menyebutkan terdapat lima hal yang menjadi fokus perhatian 
penting di dalam komitmen terhadap pekerjaan yaitu: komitmen karir, komitmen 
kerja, komitmen organisasional, nilai pekerjaan bagi seorang individu, dan 
komitmen serikat. Dari studi tersebut, konsep komitmen karir kembali 
mengemuka. Blau (dalam Adio & Popoola, 2009), menyatakan komitmen karir 
sebagai sikap seseorang terhadap pekerjaan mereka. Definisi komitmen karir 
kemudian berkembang menjadi sebuah dimensi subjektif karir, yang diartikan 
sebagai sebuah konsep yang mempengaruhi dan mewakili identifikasi dengan 
serangkaian hubungan pekerjaan dalam bidang pekerjaan yang spesifik dan secara 
perilaku diekspresikan dalam kemampuan untuk mengatasi ketidakpuasan dalam 
pencarian tujuan karir (Aryee dan Tan (dalam Artiana, 2004). 
Dari beberapa pengertian komitmen karir di atas, maka dapat disimpulkan 
bahwa komitmen karir merupakan suatu komitmen yang didasari oleh keinginan 
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individu yang dapat membuat perencanaan karir, tujuan karir bagi dirinya sendiri 
dan dapat membentuk identitas dari karir yang dijalankan di dalam organisasi. 
Seorang karyawan yang memiliki komitmen yang baik di dalam karirnya akan 
fokus terhadap keahliannya tersebut dan berjalan beriringan dengan munculnya 
profesionalisme untuk menyelesaikan kewajibannya.  
Penelitian terhadap komitmen karir terus berkembang. Salah satu 
penyebabnya adalah perubahan pada kondisi lingkungan kerja serta peningkatan 
laju karir di dalam organisasi yang membuat karyawan menunjukan komitmen 
lebih untuk karir mereka (Noordin et. al., (dalam Ballout, 2009). Seseorang akan 
memiliki komitmen yang tinggi terhadap karirnya setelah merasakan adanya rasa 
puas terhadap karir dan lingkungan kerjanya sehingga mereka tidak berpikiran 
meninggalkan profesi di bidangnya untuk berpindah ke karir yang lain (Adio & 
Poopola, 2009). Pada akhirnya komitmen karir menjadi bagian penting dari 
kontinuitas sebuah pekerjaan (Colarelli dan Bishop (dalam Ballout, 2009). 
Adanya komitmen karir mencerminkan komitmen kerja yang mereka 
miliki serta mengaitkannya dengan hasil karir yang diinginkan (Aryee dan Tan 
(dalam Ballout, 2009). Menurut Poon (2004), bahwa orang-orang yang 
berkomitmen untuk berkarir, mereka akan mengalami keberhasilan yang subjektif, 
misalnya memiliki perasaan yang lebih positif untuk berkarir dalam profesinya 
dibandingkan dengan orang yang tidak memiliki komitmen. Seseorang yang 
memiliki komitmen karir yang kuat akan mengakibatkan semangat mereka yang 
tinggi terhadap penyelesaian tugas dan pekerjaannya, sehingga mereka mampu 
melakukan upaya apapun untuk mencapai kemajuan karir.  
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Menurut Noordin (dalam Ballout, 2009), komitmen karir memiliki 3 
dimensi,yaitu : 
1. Resiliensi, ketekunan dalam menghadapi kesulitan bekerja. 
2. Identitas, hubungan secara emosional pada jabatannya. 
3. Perencanaan, keahlian pengembangan karir dan tindakan perencanaan tujuan 
karir. 
Gibson et. al., (1997), menyatakan bahwa ada empat karakteristik kriteria 
efektifitas karir yang selalu muncul yaitu: 
1. Prestasi gaji dan posisi 
Gaji dan posisi merupakan indikator yang lebih dikenal dengan prestasi 
karir. Karakteristik ini menjelaskan bahwa semakin cepat kenaikan gaji seseorang 
dan semakin cepat seseorang menapaki jenjang karir, maka semakin tinggi pula 
tingkat prestasi karirnya. Organisasi sangat menaruh perhatian lebih terhadap hal 
ini, karena hal ini berkaitan langsung dengan keefektifan organisasi. Artinya 
tingkat gaji dan kenaikan posisi dalam segala hal nantinya akan mencerminkan 
sejauh mana peran seseorang di dalam usahanya terhadap pencapaian prestasi 
organisasi. 
2. Sikap karir 
Karakteristik ini mengacu pada bagaimana individu memandang dan 
menilai karirnya. Individu yang memiliki sikap positif akan mempengaruhi 
persepsi dan penilaian terhadap karir mereka. Sikap karir positif mengandung 
implikasi penting bagi organisasi karena individu yang memiliki sikap tersebut 
akan lebih mengikatkan diri dengan organisasi dan terjun langsung di dalam 
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pekerjaan mereka. Sikap karir positif akan lebih sesuai dengan tuntutan karir serta 
peluang yang konsisten dengan kepentingan, nilai-nilai kebutuhan, dan 
kemampuan individu. 
3. Kemampuan adaptasi karir 
Karakteristik ini sangat berhubungan dengan perubahan dan 
perkembangan sebuah organisasi. Perkembangan sebuah organisasi tentunya akan 
menuntut adanya pengetahuan serta keahlian baru khususnya bagi organisasi yang 
memunculkan profesi-profesi baru di dalamnya. Individu yang tidak dapat 
beradaptasi dengan perubahan dan menerimanya di dalam praktek karir mereka 
akan memiliki resiko ketinggalan zaman lebih awal. Adanya adaptasi di dalam 
karir menunjukan aplikasi terhadap pengetahuan, keahlian, dan teknologi di dalam 
perjalanan karir. 
4. Identitas karir 
Karakteristik ini terdiri dari dua komponen utama. Komponen yang 
pertama adalah sejauh mana individu-individu memiliki kesadaran yang konsisten 
terhadap kepentingan, nilai, dan harapan mereka di masa depan. Komponen kedua 
adalah sejauh mana mereka melihat diri sendiri sebagai kelanjutan dari masa lalu 
mereka. 
2.1.1.1. Perencanaan Karir 
Secara umum dapat dikatakan bahwa suatu karir akan berisi kenaikan 
tingkat dari tanggung jawab, kekuasaan dan pendapatan seseorang. Menurut 
Mathis & Jackson (2006: 343), perencanaan karir adalah perencanaan yang fokus 
pada pekerjaan dan pengidentifikasian jalan karir yang memberikan kemajuan 
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yang logis atas orang-orang diantara pekerjaan mereka di dalam organisasi. 
Perencanaan karir adalah proses dimana seseorang merencanakan tujuan karir dan 
jenjang karir dalam mencapai sukses karir (Rivai, 2005). Perencanaan karir adalah 
aktivitas karyawan yang mengarah pada keputusan karir masa depan. Tujuan dari 
perencanaan karir adalah karyawan memiliki sikap positif terhadap karir di masa 
yang akan datang.  
Berdasarkan pengertian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 
perencanaan karir didefinisikan sebagai suatu proses yang digunakan seseorang 
untuk memilih tujuan karir dan lajur karir untuk mencapai tujuan-tujuan tersebut. 
Perencanaan karir merupakan langkah langkah yang bisa di ambil oleh seseorang 
untuk menempati suatu jenjang yang lebih tinggi dalam hirarki organisasi. 
Melalui perencanaan karir, seorang karyawan dituntut untuk mengevaluasi 
kemampuan dan minat dirinya sendiri, mempertimbangkan kesempatan karir 
alternatif, menyusun tujuan karir, dan merencanakan aktivitas-aktivitas 
pengembangan karir secara praktis. Perencanaan karir sebagai suatu proses yang 
bertujuan untuk menyesuaikan tujuan karir dan kemampuan individu dengan 
kesempatan untuk mengisinya secara sistematis. 
Perencanaan karir merupakan suatu proses dimana individu dapat 
memilih tujuan karir serta jalan untuk mencapai tujuan tersebut. Dengan 
perencanaan karir, individu dapat menetapkan tujuan karirnya, dimana hal ini 
akan mendorong individu tersebut untuk meraih jenjang karir lebih lanjut, 
pelatihan dan kegiatan pengembangan lainnya sehingga akan menambah jumlah 
 
 
18 
 
kualifikasi pelamar internal. Dengan demikian formasi pekerjaan dapat dipenuhi 
secara internal, sehingga organisasi tidak perlu merekrut pelamar dari luar. 
Menurut Simamora (2001: 59), individu merencanakan karir guna 
meningkatkan status dan kompensasi, memastikan keselamatan pekerjaan, dan 
mempertahankan diri dalam pasar tenaga kerja yang berubah. Jika perencanaan 
karir dapat dirancang dan diaplikasikan dengan baik, maka hal tersebut akan 
mendorong karyawan untuk mengambil peran yang lebih aktif dan tanggung 
jawab lebih pada kemajuan karirnya, termasuk dalam pengembangan kemampuan 
yang berguna bagi kelangsungan hidup perusahaan. Merencanakan karir secara 
baik akan menentukan karyawan di dalam meraih tujuan karir yang sesuai dengan 
harapan dan memberikan kontribusi dalam kesuksesan hidup. Karir sesungguhnya 
bukan sesuatu yang kita dapatkan, namun karir adalah sesuatu yang harus 
diciptakan dan sebelumnya harus dirancang. Dalam pengertian ini karir itu sangat 
perlu dirancang, dengan perkataan lain sangat perlu direncanakan.  
Adanya perencanaan karir di dalam suatu organisasi akan sangat berguna 
dan penting bagi pengembangan sumber daya manusia pada organisasi itu sendiri. 
Perencanaan karir akan membantu individu dalam menentukan karir yang sesuai 
dengan minat, bakat, dan gaya hidupnya sehingga kinerja dan prestasinya akan 
lebih tinggi (Mathis & Jackson, 2006: 350). Melalui perencanaan karir juga, 
individu dapat menyelaraskan fokus karirnya agar dapat searah dengan organisasi 
sehingga akan mendorong semangat kerja karyawan untuk dapat tumbuh dan 
berkembang serta meningkatkan kompetensi dirinya sesuai dengan persyaratan 
yang dibutuhkan oleh suatu jabatan. 
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Menurut Parsons (dalam Winkel & Hastuti, 2006), ada tiga aspek yang 
harus terpenuhi dalam membuat suatu perencanaan karir, yaitu:  
1) Pengetahuan dan pemahaman diri sendiri, yaitu pengetahuan dan pemahaman 
akan bakat, minat, kepribadian, potensi, prestasi akademik, ambisi, 
keterbatasan-keterbatasan dan sumber-sumber yang dimiliki.  
2) Pengetahuan dan pemahaman dunia kerja, yaitu pengetahuan akan syarat-
syarat dan kondisi-kondisi yang dibutuhkan untuk sukses dalam suatu 
pekerjaan, keuntungan dan kerugian, kompensasi, kesempatan dan prospek 
kerja di berbagai bidang dalam dunia kerja.  
3) Penalaran yang realistis akan hubungan pengetahuan dan pemahaman diri 
sendiri dengan pengetahuan dan pemahaman dunia kerja, yaitu kemampuan 
untuk membuat suatu penalaran realistis dalam merencanakan atau memilih 
bidang kerja dan pendidikan lanjutan yang mempertimbangkan pengetahuan 
dan pemahaman diri yang dimiliki dengan pengetahuan dan pemahaman 
dunia kerja yang tersedia.  
Menurut Rivai (2009: 387), proses atau langkah-langkah yang ditempuh 
untuk menyusun rencana karir terdiri atas hal-hal sebagai berikut: 
1. Penilaian diri, adalah pengumpulan informasi tentang diri sendiri (nilai, 
ketertarikan, kemampuan). 
2. Eksplorasi kesempatan, mencakup pencarian informasi tentang kesediaan 
kesempatan didalam dan diluar organisasi (pelatihan atau metode 
pengembangan lain). 
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3. Membuat keputusan dan menentukan tujuan, ciptakan tujuan karir untuk 
jangka pendek dan jangka panjang serta memilih pelatihan yang sesuai untuk 
mendukung rencana tersebut. 
4. Perencanaan, terdiri dari menentukan cara dan sarana untuk mencapainya, 
menyiapkan strategi untuk mencapainya, mempertimbangkan 
konsekuensinya, mengatur batas waktu dan kebutuhan sumber daya.  
5. Mencapai tujuan prestasi, keputusan oleh individu untuk keberhasilan dan 
kegagalan serta membuat keputusan untuk mempertahankan atau mengubah 
arah karir. 
2.1.1.2.  Tujuan Karir 
Tujuan atau sasaran karir adalah posisi atau jabatan tertentu yang dapat 
dicapai oleh seorang karyawan bila yang bersangkutan memenuhi semua 
persyaratan dan kualifikasi yang dibutuhkan untuk melaksanakan jabatan tersebut 
(Cline & Kisamore, 2008). Tujuan atau sasaran karir tidak otomatis tercapai bila 
seorang karyawan telah memenuhi syarat yang harus dipenuhi karena untuk 
menduduki suatu karir tertentu, kadang-kadang harus memenuhi syarat-syarat 
yang seringkali di luar kekuasaannya yaitu ada tidaknya lowongan jabatan yang 
dituju, ada tidaknya keputusan dan referensi dari pimpinan, dan ada tidaknya 
kandidat lain yang sama kualitasnya, semua itu dapat membatasi kemajuan karir 
seorang karyawan. 
Tujuan karir merupakan pernyataan tentang posisi masa depan di mana 
seseorang berupaya mencapainya sebagai bagian dari karir hidupnya. Tujuan ini 
menunjukkan kedudukan seseorang sepanjang karir di dalam pekerjaannya. 
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Menurut goal setting theory, tujuan karir akan mempengaruhi perilaku melalui 
direct attention, stimulating dan maintaining effort, serta facillitating the 
development strategies untuk pencapaian tujuan (Locke & Latham, 1990). 
Greenhaus (1987), menyatakan tujuan karir adalah konsep karir yang 
berhubungan dengan outcomes yang ingin dicapai oleh seseorang seperti promosi, 
peningkatan gaji, dan peningkatan skill. 
Dalam literatur tentang karir, goal focus memperlihatkan pentingnya 
pencapaian tujuan karir, kepuasan dengan kemajuan karir, dan partisipasi dalam 
kegiatan yang berhubungan dengan tercapainya tujuan karir (Greenhaus, 1987). 
Goal focus dapat didefinisikan sebagai keyakinan seseorang mengenai tujuan 
karir atau preferensi mengenai tugas, pekerjaan atau jenis organisasi dimana 
individu tersebut bekerja (Stumpf, 1983). Salah satu tipe tujuan karir adalah 
adanya perbedaan posisi dalam organisasi (misal promosi). Karakteristik penting 
dari tujuan karir adalah banyaknya posisi, yakni antara pekerjaan yang ada 
sekarang dengan posisi yang diinginkan.  
Riset yang dilakukan oleh Greenhaus (1987), membuktikan bahwa jarak 
dari tujuan karir memiliki pengaruh penting pada tujuan untuk berpartisipasi 
dalam kegiatan pengembangan dan frekuensi dari perilaku pengembangan. 
Sebagai contoh Noe dan Steffy (dalam Greenhaus, 1987), menemukan bahwa 
karyawan yang memiliki posisi yang dekat dengan tujuan karirnya akan lebih 
memperlihatkan perilaku eksplorasi karir daripada karyawan yang memiliki posisi 
yang jauh dari tujuan karirnya. Semakin dekat posisi karyawan dengan tujuan 
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karir mereka, maka mereka akan semakin berminat dan terlibat dalam kegiatan 
pengembangan. Hal tersebut didasarkan atas beberapa alasan, yakni:  
Pertama, karyawan butuh untuk meningkatkan kesiapannya untuk posisi yang 
diinginkan melalui peningkatan skill dan kemampuan yang diperlukan untuk 
mencapai sukses.  
Kedua, perilaku pengembangan dapat meningkatkan kesempatan mereka untuk 
memperoleh posisi yang diinginkan untuk terlibat dalam penentuan siapa yang 
akan menerima promosi dan tugas baru sehingga karyawan akan berminat dan 
termotivasi untuk mencapai kesempatan baru tersebut di dalam organisasi. 
2.1.1.3.  Ketangguhan Karir  
Ketangguhan karir adalah karakteristik  karir yang dapat diukur, yang 
biasanya relatif stabil dari seseorang yang dapat memprediksi kinerja yang 
superior (Iversen, 2000). Menurut Palan (2007), bahwa ketangguhan karir 
memiliki definisi yang beragam, namun definisi yang layak diterima adalah 
bahwa ketangguhan karir didefinisikan sebagai karakteristik dasar seseorang yang 
memiliki hubungan yang baik dengan kriteria referensi efektivitas dan keunggulan 
dalam pekerjaan atau situasi tertentu. Menurut Palan (2007), ada 5 jenis 
karakteristik ketangguhan karir, yaitu: 
1. Pengetahuan, merujuk pada informasi dan hasil pembelajaran. 
2. Keterampilan, merujuk pada kemampuan seseorang untuk melakukan 
suatu kegiatan. 
3. Konsep diri dan nilai-nilai, merujuk pada sikap, nilai-nilai dan citra diri 
seseorang. 
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4. Karakteristik pribadi, merujuk pada karakteristik fisik dan konsistensi 
tanggapan terhadap situasi atau informasi. 
5. Motif, merupakan motivasi, hasrat, kebutuhan psikologis, atau dorongan-
dorongan lain yang memicu tindakan. 
Seorang individu yang memiliki IQ tinggi tidak selamanya lebih sukses 
daripada karyawan yang IQ-nya lebih rendah. Inteligensi sudah tidak lagi menjadi 
satu-satunya prediktor keberhasilan (Iversen, 2000). Penggunaan konsep 
ketangguhan dalam karir semakin berkembang dengan adanya perubahan peran 
dan peran-peran baru bagi para karyawan (Iversen, 2000). Beberapa tahun terakhir 
konsep ketangguhan karir ini mulai memfokuskan pada hubungan antara orang 
dan pekerjaan yang oleh beberapa peneliti telah ditemukan adanya hubungan 
ketika mengidentifikasi gambaran pengetahuan dan ketrampilan pokok saat 
bekerja (Sandberg, 2008). 
2.1.1.4.  Identitas Karir  
   Khasawneh et. al., (2012), menyatakan bahwa karyawan yang memiliki 
identitas karir yang kuat cenderung lebih mampu membuat keputusan yang baik 
terkait dengan pemilihan karir. Identitas karir akan mantap saat individu 
menemukan keselarasan antara kepribadian dengan lingkungannya. Menurut 
Hirschi & Lage (2007), identitas karir merupakan aspek spesifik kepribadian 
seseorang yang merupakan sebuah faktor yang krusial dalam pilihan karir dan 
perkembangan karir. Selama masa bekerja, minat karyawan semakin terbentuk 
dan stabil, serta tujuan dan aspirasi karir menjadi lebih realistis dalam hal 
penyesuaian dengan karakteristik pribadi dan lingkungan (Hirschi, 2009). Maka 
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dari itu, penting bagi individu untuk memiliki pengetahuan yang cukup tentang 
dirinya sendiri dan lingkungan pekerjaannya untuk bisa mengambil keputusan 
tentang karir dengan bijaksana.  
Menurut Arthur & Rousseau (1996), identitas karir (career identity) 
mencakup dua unsur penting yaitu:  
1) Wawasan yang menyebabkan karyawan memiliki kesadaran yang jelas 
dan konsisten terhadap minat, nilai-nilai, dan harapan mereka untuk masa 
yang akan datang.  
2) Wawasan yang menyebabkan karyawan memandang kehidupan mereka 
tetap konsisten sepanjang waktu, wawasan ini menyebabkan karyawan 
melihat diri mereka sendiri sebagai perpanjangan dari masa lalu mereka. 
Ide yang terwujud dalam konsep ini adalah, “ingin jadi itu ?” karyawan-
karyawan yang mampu menjawab pertanyaan ini secara memuaskan 
biasanya memiliki karir yang efektif, dan mampu memberikan kontribusi 
kepada organisasi yang mempekerjakan mereka. 
2.1.1.5.  Indikator Komitmen Karir  
Komitmen karir merupakan suatu komitmen yang didasari oleh 
keinginan individu yang dapat membuat perencanaan karir, tujuan karir bagi 
dirinya sendiri dan dapat membentuk identitas dari karir yang dijalankan di dalam 
organisasi. Menurut Soekidjan (2009: 259), komitmen karir dapat dilihat pada 
karyawan dengan indikator: 
1. Melakukan upaya perencanaan karir, 
2. Memiliki tujuan karir, 
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3. Ketangguhan dalam karir, 
4. Memiliki identitas karir. 
 
2.1.2.     Adaptasi Karir 
Pengembangan karir individu sebagai alat bantu individu dalam 
mengidentifikasi tujuan karir, mengatasi perubahan situasi karir dan menentukan 
kebutuhan-kebutuhan karir agar sejalan dengan pertumbuhan dan perkembangan 
perusahaan (Rivai, 2009: 347). Proses yang ditempuh oleh karyawan untuk 
mendapatkan berbagai kemajuan harus melalui berbagai tahapan dan setiap 
tahapan tersebut ditandai oleh seperangkat tugas-tugas, karakteristik, minat, dan 
interaksi antar karyawan yang berbeda. Selain itu setiap tahapan karir akan 
mempengaruhi kebutuhan karyawan, sikap dan perilaku kerja.  
Super (1994), mendefinisikan adaptasi karir sebagai kesiapan untuk 
menanggulangi perubahan pekerjaan dan situasi kerja. Adaptasi karir sebagai 
kesiapan untuk mengatasi tugas yang tak terprediksi, mempersiapkan dan turut 
berperan dalam pekerjaan, serta mampu mengatasi situasi yang tidak terduga yang 
mungkin muncul sebagai perubahan dalam pekerjaan dan kondisi kerja (Creed et. 
al., 2008). Lebih lanjut Savickas et. al., (2012), mendefinisikan adaptasi karir 
sebagai kecenderungan yang mempengaruhi cara seseorang dalam melihat 
kapasitasnya untuk merencanakan dan menyesuaikan diri dengan rencana 
perubahan-perubahan dalam karirnya, terutama dalam menghadapi hal-hal yang 
tidak terprediksi.  
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Berdasarkan definisi diatas, dapat disimpulkan bahwa adaptasi karir 
adalah kemampuan seseorang untuk mengatasi berbagai perubahan situasi tak 
terduga yang muncul dalam karirnya dan menyesuaikan diri dalam hal-hal yang 
tak terduga terkait kondisi di lingkungan pekerjaannya. Definisi konseptual 
kemampuan adaptasi karir mengacu kepada kemampuan mengatur diri dengan 
memanfaatkan sumber daya dari diri sendiri untuk menyesuaikan dengan kondisi 
karir dan permasalahan kerja seperti situasi kerja yang komplek, transisi jabatan, 
transisi karir, dan transisi lingkungan kerja. Kemampuan adaptasi karir terdiri dari 
empat dimensi meliputi: perhatian, kontrol, kepercayaan diri, dan keingintahuan. 
Keempat dimensi tersebut bermanfaat dalam menunjang peningkatan kemampuan 
pengelolaan diri sehingga dapat menghasilkan strategi untuk menyesuaikan diri 
dengan kondisi lingkungan yang baru (Savickas et. al., 2012). 
Hakikat adaptasi karir menurut Super (1994), adalah kesiapan yang 
dimiliki individu pada dua hal yakni kesiapan dalam mengatasi perubahan 
pekerjaan dan situasi kerja. Orang yang memiliki adaptasi karir menurut Super 
(1994), dapat dilihat dari lima dimensi, yaitu: (1) Career Planning adalah 
kemampuan untuk belajar dari pengalaman dan memprediksi masa depan; (2) 
Exploration adalah kemampuan untuk mencari dan mengumpulkan informasi 
serta kemampuan berinteraksi dengan anggota perusahaan yang lain terkait 
perubahan yang terjadi; (3) Information Gathering adalah kemampuan untuk 
mencari informasi tentang dunia kerja; (4) Decision Making adalah kemampuan 
untuk mengambil keputusan berdasarkan prinsip-prinsip pengambilan keputusan 
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karir; (5) Reality Orientation adalah kemampuan mengembangkan kesadaran diri, 
dan membuat pilihan karir yang realistis. 
2.1.2.1.  Eksplorasi Karir 
Eksplorasi karir adalah keseluruhan aktivitas yang bertujuan untuk 
meningkatkan pengetahuan dan kesadaran tentang diri dan lingkungan karir 
sehingga individu tersebut dapat memacu perkembangan karirnya (Taveira & 
Moreno, 2003). Eksplorasi karir merujuk pada kemauan seseorang dalam 
menggunakan berbagai sumber daya yang ada untuk mencari informasi mengenai 
karir. Sharf (2006), menyebutkan bahwa eksplorasi karir berkaitan dengan 
pencarian informasi dan pengetahuan mengenai sumber daya informasi untuk 
pekerjaan. Eksplorasi karir merupakan kemampuan dan segala bentuk aktivitas 
individu dalam mencari, mendapatkan, dan mengelola berbagai macam informasi 
karir sehingga menjadi alternatif pilihan karir untuk dapat membantu individu 
dalam memilih dan mempersiapkan diri untuk karir di dalam pekerjaannya. 
Infomasi karir yang dimaksud adalah informasi-informasi yang berkaitan 
dengan suatu pekerjaan atau jabatan, baik itu informasi umum seperti jenjang 
karir yang mendukung maupun tentang lingkungan yang terkait dengan pekerjaan 
itu sendiri yang sesuai dengan kemampuan yang dimiliki karyawan. Individu akan 
memiliki kemampuan untuk melakukan eksplorasi dengan baik ketika individu 
tersebut mempunyai, mengetahui, dan memahami petunjuk untuk melakukan 
sesuatu. 
Luzzo dan McGregor (dalam Taveira & Moreno, 2003), menyatakan 
bahwa eksplorasi karir merupakan proses yang terjadi sepanjang waktu. Terdapat 
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dua pengertian tentang eksplorasi karir, yaitu (1) eksplorasi karir merupakan 
perilaku pencarian informasi dan atau pemecahan problem karir; dan (2) 
eksplorasi karir adalah proses belajar sepanjang hayat tentang karir dan 
perkembangannya. Dari pengertian tersebut, dapat dinyatakan bahwa eksplorasi 
karir merupakan aktivitas-aktivitas yang mempunyai tujuan tertentu yang 
diarahkan sebagai usaha untuk meningkatkan pengetahuan masing-masing 
individu serta lingkungan sekitarnya dengan harapan agar individu dapat memacu 
perkembangan karirnya. 
Tujuan eksplorasi karir adalah mengembangkan pemahaman secara luas 
terhadap diri dan lingkungan karir yang tersedia, variasi karakteristik pekerja, dan 
evaluasi diri (Greenhaus, 1987). Fungsi dari eksplorasi karir yaitu untuk 
mengetahui minat, bakat, kemampuan, kelebihan dan kekurangan, dan untuk 
menyesuaikan diri dengan aktivitas-aktivitas yang mendukung karir individu agar 
mampu mempertimbangkan karir yang sesuai dengan kebutuhan karir yang dipilih 
dimasa yang akan datang. Eksplorasi karir akan sangat berpengaruh bagi 
karyawan sehingga perlu diperhatikan oleh manajemen SDM di dalam 
perusahaan. Perhatian tersebut akan membawa dampak yang berbeda bagi setiap 
tahap eksplorasi karir pada karyawan.  
2.1.2.2.  Keputusan Karir  
   Keputusan karir merupakan kemampuan individu dalam menggunakan 
pengetahuan dan pemikirannya untuk membuat keputusan di dalam karirnya 
(Sharf, 2006). Menurut Ivancevich (2008: 272), keputusan tentang karir atau 
pekerjaan seseorang dapat diketahui dengan mudah melalui preferensi seseorang 
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terhadap karir atau pekerjaan atas karir atau pekerjaan lain. Artinya, karir atau 
pekerjaan apa yang lebih disenangi dibanding karir atau pekerjaan lain. 
Selanjutnya, seseorang harus dapat mengembangkan keahlian yang dipersyaratkan 
untuk melaksanakan pekerjaan yang bersangkutan. Dimensi ini mengukur 
pengetahuan tentang prinsip dan cara pengambilan keputusan.  
Individu memiliki kemandirian, membuat pilihan pekerjaan yang sesuai 
dengan minat dan kemampuan, kemampuan untuk menggunakan metode dan 
prinsip pengambilan keputusan untuk menyelesaikan masalah termasuk memilih 
pekerjaan. Nilai rendah pada dimensi career decision making menunjukkan 
bahwa individu tidak tahu apa yang harus dipertimbangkan dalam membuat 
pilihan. Hal ini berarti individu tidak siap untuk menggunakan informasi 
pekerjaan yang telah diperoleh untuk merencanakan karir. Nilai tinggi pada 
dimensi career decision making menunjukkan bahwa individu siap mengambil 
keputusan.  
Menurut Krumboltz dan Baker (dalam Munandir, 1996: 101), hal yang 
penting dalam pengambilan keputusan karir adalah kemampuan untuk:  
a.    Mengenal situasi keputusan yang penting.  
b.    Menentukan keputusan atau tugas yang dapat dikelola dan yang realistis.  
c.   Memeriksa dan menilai secara cermat dan tepat generalisasi pandangan atas  
dunia kerja.  
d.   Menyusun alternatif-alternatif yang luas dan beragam.  
e.    Mengumpulkan informasi yang diperlukan tentang alternatif-alternatif itu.  
f.    Menentukan sumber informasi mana yang paling cermat dan relevan.  
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g. Merencanakan dan melaksanakan urutan langkah-langkah pengambilan 
keputusan yang disebut diatas.  
2.1.2.3.  Orientasi Karir 
Menurut Sharf (2006), orientasi karir diartikan sebagai sikap yang 
ditunjukan terhadap pekerjaan dengan tujuan untuk mencapai kepuasan atau 
hanya untuk bekerja. Super (1994), mengartikan orientasi karir sebagai kesiapan 
individu dalam membuat keputusan-keputusan karir yang tepat. Super (1994), 
menambahkan orientasi karir merupakan arah kecenderungan dalam mengambil 
kesimpulan terhadap harapan karir dimasa depan. Secara objektif orientasi karir 
terdiri dari dua aspek yaitu aspek perkembangan sikap terhadap karir yang terdiri 
dari perencanaan dan eksplorasi, serta aspek perkembangan pengetahuan dan 
ketrampilan karir yang terdiri dari membuat keputusan dan informasi karir (Sharf, 
2006).  
Menurut Havran (2003), orientasi karir merupakan pemahaman 
seseorang terhadap gambaran pribadi yang mendorong untuk melakukan 
pemilihan karir. Orientasi karir sangat dipengaruhi dan diperkuat oleh faktor-
faktor internal seseorang. Dengan demikian orientasi karir adalah kesiapan 
individu terhadap penentuan pilihan karir secara tepat yang sesuai dengan harapan 
dimasa depan yang terdiri dari sikap, pengetahuan dan ketrampilan. 
2.1.2.4.  Indikator Adaptasi Karir 
     Adaptasi karir merupakan kesiapan individu untuk mengatasi tugas yang 
tak terprediksi, mempersiapkan dan turut berperan dalam pekerjaan, serta mampu 
mengatasi situasi yang tidak terduga yang mungkin muncul sebagai perubahan 
 
 
31 
 
dalam pekerjaan dan kondisi kerja. Creed et. al., (2008), mengoperasionalisasikan 
adaptasi karir kedalam tiga indikator: 
1. Kemampuan eksplorasi karir, 
2. Kemampuan mengambil keputusan karir, 
3. Kemampuan berorientasi karir. 
 
2.1.3.     Kinerja Karyawan 
  Kinerja merupakan kegiatan yang dijalankan oleh tiap-tiap individu 
dalam kaitannya untuk mencapai tujuan yang sudah direncanakan. Berkaitan 
dengan hal tersebut terdapat beberapa definisi mengenai kinerja : 
Secara terminologi, kinerja berasal dari kata pretasi kerja (performance),  
Mathis & Jackson (2006: 377), mengemukakan bahwa istilah kinerja berasal dari 
kata job performance atau actual performance (pretasi kerja atau prestasi 
sesungguhnya yang dicapai seseorang), yaitu hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Hasibuan (2011: 94), 
menyatakan bahwa kinerja karyawan adalah suatu hasil yang dicapai seseorang 
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya didasarkan atas 
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Sedangkan menurut Umam 
(2010: 189), kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh individu sesuai dengan 
peran atau tugasnya dalam periode tertentu, yang dihubungkan dengan ukuran 
nilai atau standar tertentu dari organisasi tempat individu tersebut bekerja. 
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Rivai (2005: 309), menyatakan kinerja merupakan perilaku nyata yang 
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan 
sesuai dengan perannya di dalam perusahaan. Menurut Sutrisno (2015: 151), 
kinerja merupakan suatu hasil kerja yang telah dicapai seseorang dari tingkah laku 
kerja dalam melaksanakan aktivitas kerja. Kinerja karyawan juga diartikan 
sebagai perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang 
dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya di dalam perusahaan (Zainal, 
2003: 413).  
Dessler (2009: 513), menyatakan pengertian kinerja hampir sama dengan 
prestasi kerja ialah perbandingan antara hasil kerja aktual dengan standar kerja 
yang ditetapkan. Dalam hal ini kinerja lebih memfokuskan pada hasil kerja. 
Sedangkan menurut Wibowo (2014: 21), kinerja mengandung dua komponen 
penting yaitu: kompetisi; berarti individu atau organisasi memiliki kemampuan 
untuk mengidentifikasikan tingkat kinerjanya. Produktivitas; kompetisi tersebut 
dapat diterjemahkan ke dalam tindakan atau kegiatan-kegiatan yang tepat untuk 
mencapai hasil kinerja atau outcome.  
Dari beberapa pengertian tentang kinerja tersebut di atas, dapat 
disimpulkan bahwa kinerja adalah prestasi kerja yang telah dicapai oleh 
seseorang. Kinerja adalah gambaran mengenai pencapaian oleh karyawan di 
dalam suatu organisasi dalam pelaksanaan kegiatan, program, kebijaksanaan guna 
mewujudkan visi, misi, dan tujuan organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya. 
Kinerja merupakan hasil akhir dari suatu aktifitas yang telah dilakukan seseorang 
untuk meraih suatu tujuan. Pencapaian hasil kerja ini juga sebagai bentuk 
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perbandingan hasil kerja seseorang dengan standar yang telah ditetapkan. Apabila 
hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang sesuai dengan standar kerja atau bahkan 
melebihi standar maka dapat dikatakan kinerja itu mencapai prestasi yang baik.  
Dari definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja mempunyai 
beberapa elemen, yaitu :  
a. Hasil kerja dicapai secara individual atau secara institusi, yang berarti kinerja 
tersebut adalah hasil akhir yang diperoleh secara sendiri-sendiri atau kelompok.  
b. Dalam melaksanakan tugas, orang atau lembaga diberikan wewenang dan 
tanggung jawab, yang berarti orang atau lembaga diberikan hak dan kekuasaan 
untuk ditindak lanjuti, sehingga pekerjaannya dapat dilakukan dengan baik.  
c. Pekerjaan haruslah dilakukan secara legal, yang berarti dalam melaksanakan 
tugas individu atau lembaga tentu saja harus mengikuti aturan yang telah 
ditetapkan. 
d. Pekerjaan tidaklah bertentangan dengan moral atau etika, artinya selain 
mengikuti aturan yang ada yang telah ditetapkan, tentu saja pekerjaan tersebut 
haruslah sesuai moral dan etika yang berlaku umum. 
2.1.3.1.  Kualitas Kerja  
Menurut Russel & Taylor (2006: 78), bahwa kualitas sebagai totalitas 
tampilan dan karakteristik produk atau jasa yang berusaha keras dengan segenap 
kemampuannya memuaskan kebutuhan tertentu. Riorini (2004: 22), menyatakan 
untuk dapat meningkatkan performance quality (kualitas kerja) ada beberapa cara 
yang dapat dilakukan oleh perusahaan yaitu dengan memberikan pelatihan atau 
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training, memberikan insentive atau bonus dan mengaplikasikan atau menerapkan 
teknologi yang dapat membantu meningkatkan efisiensi dan efektifitas kerja. 
Hasibuan (2011: 87), berpendapat tentang kualitas kerja sebagai berikut: 
“Meskipun setiap organisasi berbeda pandangan tentang standar dari kualitas 
kerja karyawan, tetapi pada intinya efektifitas dan efisiensi menjadi ukuran yang 
umum.” Bertitik tolak dari definisi yang diberikan oleh Hasibuan (2011: 87) 
tersebut, maka dapat dikatakan bahwa inti dari kualitas kerja adalah suatu hasil 
yang dapat diukur dengan efektifitas dan efisiensi suatu pekerjaan yang dilakukan 
oleh sumber daya manusia atau sumber daya lainnya dalam pencapaian tujuan 
atau sasaran perusahaan dengan baik dan berdaya guna. 
Menurut Matutina (2001: 205), penilaian kualitas kerja karyawan adalah 
melalui:  
1) Pengetahuan pemberian pelatihan,  
2) Kemampuan berorientasi pada intelejensi dan daya fikir,  
3) Ketrampilan,  
4) Penguasaan ilmu yang luas yang dimiliki karyawan,  
5) Pengawasan teknis.  
Menurut Matutina (2001: 205), kualitas kerja mengacu pada kualitas 
sumber daya manusia sedangkan kualitas sumber daya manusia mengacu pada: 
1. Pengetahuan (Knowledge) yaitu kemampuan yang dimiliki karyawan yang 
lebih berorientasi pada intelejensi dan daya fikir serta penguasaan ilmu 
yang luas yang dimiliki karyawan. 
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2. Keterampilan (Skill), kemampuan dan penguasaan teknis operasional di 
bidang tertentu yang dimiliki karyawan. 
3. Abilities yaitu kemampuan yang terbentuk dari sejumlah kompetensi yang 
dimiliki oleh seorang karyawan yang mencakup loyalitas, kedisiplinan, 
kerjasama dan tanggung jawab. 
2.1.3.2.  Kuantitas Kerja 
Menurut Wungu & Brotoharsojo (2003: 56), bahwa quantity (kuantitas) 
adalah segala bentuk satuan ukuran yang terkait dengan jumlah hasil kerja dan 
dinyatakan dalam ukuran angka atau yang dapat dipadankan dengan angka. 
Sedangkan menurut Wilson & Heyyel (1987: 101), mengatakan bahwa “quantity 
of work” (kuantitas kerja) adalah jumlah kerja yang dilaksanakan oleh seseorang 
karyawan dalam suatu periode tertentu. Hal ini dapat dilihat dari hasil kerja 
karyawan dalam kerja penggunaan waktu tertentu dan kecepatan dalam 
menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya. Dengan demikian kuantitas kerja 
dapat dilihat dari jumlah kerja dan penggunaan waktu. Jumlah kerja adalah 
banyaknya tugas pekerjaan yang dapat dikerjakan. Penggunaan waktu adalah 
banyaknya waktu yang digunakan dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan. 
2.1.3.3.  Efektivitas Kerja 
Menurut Hasibuan (2011: 105), efektivitas merupakan suatu keadaan 
keberhasilan kerja yang sempurna sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan 
sebelumnya. Efektivitas adalah pemanfaatan sumber sarana dan prasarana dalam 
jumlah tertentu yang secara sadar ditetapkan sebelumnya untuk menghasilkan 
sejumlah pekerjaan tepat pada waktunya (Siagian, 2004: 24). Menurut Umar 
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(2003: 121), efektivitas merupakan harapan yang memberikan gambaran seberapa 
jauh target dapat dicapai. Sedangkan menurut Handayaningrat (1990: 38), 
efektivitas adalah kemampuan seseorang atau sekelompok orang yang sedang 
melaksanakan aktivitas untuk mendapatkan atau melahirkan hasil dari kegiatan 
itu.  Efektivitas menunjukkan keberhasilan dari segi tercapai atau tidaknya sasaran 
yang telah ditetapkan. Jika hasil kegiatan semakin mendekati sasaran, berarti 
semakin tinggi efektivitasnya. 
Efektivitas kerja adalah apabila suatu pekerjaan dapat diselesaikan tepat 
pada waktunya, sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan sebelumnya. Dengan 
kata lain, efektivitas kerja adalah sampai tingkat apakah pekerjaan itu sudah 
dicapai dalam arti kualitas dan kuantitas. Efektivitas kerja merupakan suatu 
keadaan dimana tercapainya tujuan yang diharapkan atau dikehendaki melalui 
penyelesaian pekerjaan sesuai dengan rencana yang telah ditentukan.  
Dalam memaknai efektivitas kerja, setiap karyawan memberi arti yang 
berbeda-beda, sesuai sudut yang berbeda berdasarkan sudut pandang dan 
kepentingan masing-masing. Pada prinsipnya efektivitas kerja individu karyawan 
didalam melaksanakan tugas, sesuai dengan kedudukan dan peran mereka masing-
masing di dalam organisasi tersebut. 
2.1.3.4. Efisiensi Kerja 
Menurut Achmad (2007: 27), efisiensi artinya perbandingan terbaik 
antara usaha yang telah dikorbankan dengan hasil yang dicapai. Efisiensi adalah 
perbandingan terbaik antara hasil yang diperoleh dengan kegiatan yang dilakukan 
(Sedarmayanti, 2001: 112). Pengertian efisiensi pada prinsipnya merupakan 
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perbandingan terbaik atau rasional antara hasil yang diperoleh (output) dengan 
kegiatan yang dilakukan serta sumber-sumber dan waktu yang dipergunakan 
(input).  
Bekerja dengan efisien adalah bekerja dengan gerakan, usaha, waktu dan 
kelelahan yang se-sedikit mungkin. Dengan menggunakan cara kerja yang 
sederhana, penggunaan alat yang dapat membantu mempercepat penyelesaian 
tugas serta menghemat gerak dan tenaga, maka seseorang dapat dikatakan bekerja 
dengan efisien dan memperoleh hasil yang memuaskan. Efisiensi merupakan 
perbandingan yang terbaik antara input dan output, antara daya usaha dan hasil 
usaha. Dengan kata lain, efisien adalah segala sesuatu yang dikerjakan dengan 
berdaya guna atau segala sesuatu yang dapat diselesaikan dengan tepat, cepat, 
hemat, dan selamat. 
a. Cepat, artinya tidak menghabiskan waktu yang tidak perlu. Pekerjaannya 
selesai dengan tepat sebelum waktu yang ditetapkan. 
b. Hemat, artinya dengan biaya yang sekecil-kecilnya tanpa adanya pemborosan 
dalam bidang pekerjaan apapun. 
c. Tepat, artinya kena sasaran sesuai dengan yang diinginkan atau semua yang 
dicita-citakan tercapai. 
d. Selamat, artinya segala sesuatu sampai pada tujuan pekerjaan yang dimaksud 
tanpa mengalami hambatan-hambatan, kelemahan-kelemahan, atau kemacetan-
kemacetan. 
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Menurut Sedarmayanti (2001: 113), pengertian efisiensi kerja adalah 
perbandingan terbaik antara suatu pekerjaan yang dilakukan dengan hasil yang 
dicapai oleh pekerjaan tersebut sesuai dengan apa yang ditargetkan baik dalam hal 
mutu maupun hasilnya yang meliputi pemakaian waktu yang optimal dan kualitas 
cara kerja yang maksimal. Efisiensi kerja merupakan suatu prinsip dasar untuk 
melakukan setiap kegiatan di suatu organisasi dengan tujuan untuk dapat 
memperoleh hasil yang dikehendaki dengan usaha yang seminimal mungkin 
sesuai dengan standar yang ada. Usaha yang seminimal mungkin dikaitkan dalam 
hubungannya dengan pemakaian tenaga jasmani, pikiran, waktu, ruang, benda, 
dan uang. Dengan kata lain efisiensi kerja merupakan pelaksanaan cara-cara 
tertentu dengan tanpa mengurangi tujuannya dan merupakan cara yang termudah 
mengerjakannya, termurah biayanya, tersingkat waktunya, teringan bebannya, dan 
terpendek jaraknya. 
Secara umum pengertian efisiensi kerja adalah perbandingan terbaik 
antara suatu pekerjaan yang dilakukan dengan hasil yang dicapai dari pekerjaan 
tersebut sesuai dengan apa yang ditargetkan baik dalam hal mutu maupun 
hasilnya. Unsur-unsur efisien kerja antara lain kesadaran, keterampilan atau skill, 
disiplin yang dimiliki oleh karyawan serta kerja sama yang baik antara karyawan 
dengan ruang lingkup pekerjaannya.  
2.1.3.5.  Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
  Kinerja adalah hal yang sangat penting di dalam suatu perusahaan untuk 
mencapai tujannya. Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor yang sangat 
dominan dalam meningkatkan kinerja perusahaan. Dalam meningkatkan kinerja 
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karyawan, perusahaan harus dapat mengetahui faktor-faktor yang dapat 
mempengaruhi kinerja. Menurut Mathis (2012), ada tiga faktor utama yang 
mempengaruhi kinerja, (1) kemampuan meliputi: bakat, minat, faktor kepribadian, 
(2) usaha yang dicurahkan meliputi: motivasi, etika kerja, kehadiran, rancangan 
tugas, (3) dukungan organisasi meliputi: pelatihan dan pengembangan, peralatan 
dan teknologi, standar kinerja, serta manajemen dan rekan kerja.  
  Menurut Mathis & Jackson (2002: 362), faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan antara lain: 
1. Kemampuan, adalah tolak ukur bagi seorang karyawan di dalam mengerjakan 
apa yang sudah menjadi tugasnya dengan cepat dan tepat. 
2. Motivasi, yaitu dorongan dari diri sendiri atau luar diri seorang karyawan untuk 
memberikan kekuatan dalam menyelesaikan tugasnya dengan baik. 
3. Dukungan yang diterima, bisa berupa reward dalam setiap penyelesaian tugas 
yang didapatkannya, berupa penghargaan dari atasan atau dukungan dari 
lingkungan kerja. 
4. Keberadaan pekerjaan yang dilakukan, pekerjaan yang dilakukannya dapat 
diterima dan diakui oleh organisasinya. 
5. Hubungan karyawan dengan organisasi, hubungan yang baik dari organisasi 
terhadap karyawannya menjadikan karyawan lebih giat dalam menyelesaikan 
tugasnya. 
Penjelasan lain mengenai faktor yang berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan dijelaskan oleh Mulyasa. Menurut Mulyasa (2007: 227), sedikitnya 
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terdapat lima faktor yang dapat meningkatkan kinerja karyawan, baik faktor 
internal maupun eksternal. Kelima faktor tersebut adalah:  
(1) dorongan untuk bekerja, 
(2) tanggung jawab terhadap tugas,  
(3) minat terhadap tugas,  
(4) penghargaan terhadap tugas,  
(5) peluang untuk berkembang.  
  Mangkunegara (2005: 67), menyatakan faktor-faktor yang 
mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan 
motivasi (motivation).  
2.1.3.6.  Indikator Kinerja Karyawan   
Kinerja merupakan hasil akhir dari suatu aktifitas yang telah dilakukan 
seseorang untuk meraih suatu tujuan. Pencapaian hasil kerja ini sebagai bentuk 
perbandingan hasil kerja seseorang dengan standar yang telah ditetapkan 
berdasarkan kualitas, kuantitas, efektivitas dan efisiensi. Menurut Bernardin & 
Russel (1993: 383), indikator yang dapat digunakan untuk mengukur kinerja 
karyawan, yaitu sebagai berikut: 
1. Kualitas,  
2. Kuantitas,  
3. Efektivitas,  
4. Efisiensi. 
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2.1.3.7.  Landasan Islam Kinerja Karyawan 
Menurut Budiman (2009), kinerja karyawan menurut Islam tidak berbeda 
dengan kinerja menurut para ilmuwan. Kinerja dapat diartikan sebagai sesuatu 
yang didapat setelah menyelesaikan tanggung jawabnya. Dalam arti sempitnya 
yaitu suatu imbalan atau balasan dari suatu pekerjaan yang sesuai dengan nilai-
nilai Islam. Seperti dalam firman Allah SWT : 
                         
     
“Dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain apa yang telah 
diusahakannya (39), Dan bahwasanya usaha itu kelak akan diperlihatkan 
(kepadanya) (40). Kemudian akan diberi Balasan kepadanya dengan Balasan 
yang paling sempurna (41)” (Qs An-Najm (53): 39-41) 
 
 Zainal et. al., (2014: 405), menyebutkan landasan kinerja karyawan 
menurut Al Qur‟an adalah sebagai berikut: 
                            
     
“Dialah yang menjadikan bumi itu mudah bagi kamu, Maka berjalanlah di segala 
penjurunya dan makanlah sebahagian dari rezki-Nya. dan hanya kepada-Nya-lah 
kamu (kembali setelah) dibangkitkan.” (Qs Al-Mulk (67): 15) 
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                    
“Mereka Itulah orang-orang yang mendapat bahagian daripada yang mereka 
usahakan; dan Allah sangat cepat perhitungan-Nya.” (Qs Al-Baqarah (2): 202). 
 
Di dalam hadits Rasulullah SAW bersabda: “Sesungguhnya Allah sangat 
senang jika salah seorang diantara kamu mengerjakan sesuatu pekerjaan yang 
dilakukannya dengan tekun dan sangat bersungguh-sungguh” (HR. Muslim). 
 
2.2. Hasil Penelitian yang Relevan 
  Sebelum penulis melakukan penelitian, penulis mempelajari dan 
membaca penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh peneliti sebelumnya untuk 
menjaga keaslian penelitian, maka dapat dibandingkan dengan penelitian-
penelitian sebelumnya yang berkaitan dengan variabel penelitian ini. Penelitian-
penelitian terdahulu yang relevan yang digunakan sesuai dengan topik penelitian 
penulis antara lain sebagai berikut : 
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Tabel 2.1. 
Tabel Penelitian-Penelitian Terdahulu 
No. Peneliti/ Judul Penelitian Alat Analisis Hasil Penelitian 
1. Poon, June M.L. 2004.    
Career Commitment and 
Career Success : 
Moderating Role of 
Emotion Perception. 
Path Analysis - Ada hubungan yang positif 
dan signifikan antara 
Komitmen Karir terhadap 
Kinerja Karyawan. 
2. Saputra, Angga & 
Hendriani, Susi. 2015.  
Pengaruh Komitmen Karir 
terhadap Kinerja 
Karyawan dengan 
Adaptasi Karir sebagai 
Variabel Intervening 
(Studi di PT. Bank Rakyat 
Indonesia (Persero) 
Kantor Wilayah 
Pekanbaru. 
Path Analysis - Komitmen Karir 
berpengaruh secara positif 
dan signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan PT. Bank 
Rakyat Indonesia (Persero) 
Kantor Wilayah Pekanbaru. 
- Komitmen Karir 
berpengaruh secara positif 
dan signifikan terhadap 
Adaptasi Karir karyawan 
PT. Bank Rakyat Indonesia 
(Persero) Kantor Wilayah 
Pekanbaru.  
- Adaptasi Karir 
berpengaruh secara positif 
dan signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan PT. Bank 
Rakyat Indonesia (Persero) 
Kantor Wilayah Pekanbaru. 
- Komitmen Karir 
berpengaruh secara positif 
dan signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan PT. Bank 
Rakyat Indonesia (Persero) 
Kantor Wilayah Pekanbaru 
dengan Adaptasi Karir 
sebagai Variabel 
Intervening. 
3. Kardafi, Muhammad & 
Rakhmawati, Lenny. 2016. 
Pengaruh Komitmen Karir 
Regresi 
Linear 
- Komitmen Karir 
berpengaruh secara positif 
dan signifikan terhadap 
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dan Adaptasi Karir 
terhadap Kinerja Pegawai 
Universitas Syiah Kuala. 
 
Berganda Kinerja Pegawai Universitas 
Syiah Kuala. 
- Adaptasi Karir 
berpengaruh secara positif 
dan signifikan terhadap 
Kinerja Pegawai Universitas 
Syiah Kuala. 
 
4. Siswanto, Eko. 2012. 
Pengaruh Komitmen Karir 
terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. 
Pertamina (Persero) 
Pemasaran Wilayah 
Jateng dan DIY. 
Regresi 
Linier 
Sederhana 
- Komitmen Karir tidak 
berpengaruh terhadap 
Kinerja Karyawan pada PT. 
Pertamina (Persero) 
Pemasaran Wilayah Jateng 
dan DIY. 
5. Patrick, H. A, & Kumar, 
A. 2011. Comitment 
Career, Adaptability 
Career and Performance 
Employee in Indian 
Information Technology 
Organizations. 
Path Analysis - Komitmen Karir tidak 
berpengaruh terhadap 
Kinerja Karyawan Indian 
Information Technology 
Organizations. 
- Komitmen Karir tidak 
berpengaruh terhadap 
Adaptasi Karir karyawan 
Indian Information 
Technology Organizations.  
- Adaptasi Karir tidak 
berpengaruh terhadap 
Kinerja Karyawan Indian 
Information Technology 
Organizations.                      
- Komitmen Karir tidak 
berpengaruh terhadap 
Kinerja Karyawan Indian 
Information Technology 
Organizations dengan 
Adaptasi Karir sebagai 
Variabel Intervening 
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2.3.        Kerangka Berfikir 
 Kerangka berfikir berbentuk model konseptual yang menggambarkan 
hubungan beberapa faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang penting. 
Kerangka berfikir menjelaskan secara teoritis pertautan antarvariabel, yaitu 
variabel independen, variabel dependen dan variabel intervening. Berdasarkan 
latar belakang dan perumusan masalah maka dihasilkan suatu model penelitian 
sebagai berikut: 
Gambar 2.1. 
Kerangka Berfikir 
 
 
 
                                   H2            H3 
 
 H1 H1 
 
 
2.4.    Hipotesis Penelitian 
  Hipotesis adalah suatu pernyataan sementara atau dugaan yang paling 
memungkinkan yang harus dicari kebenarannya. Berdasarkan kerangka pemikiran 
teoritis diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Seseorang yang memiliki komitmen karir yang kuat akan mengakibatkan 
semangat mereka yang tinggi terhadap penyelesaian tugas dan pekerjaannya, 
Komitmen 
Karir (X) 
Adaptasi 
Karir (Z) 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
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sehingga mereka mampu melakukan upaya apapun untuk mencapai kemajuan 
karir. Karyawan yang mempunyai komitmen karir yang tinggi akan menunjukkan 
sikap kerja yang penuh perhatian terhadap tugasnya, mereka sangat memiliki 
tanggung jawab untuk melaksanakan tugas-tugas serta sangat loyal terhadap 
perusahaan dan secara otomatis akan mempengaruhi kinerjanya (Poon, 2004: 
375).  
Penelitian terdahulu oleh Novitri Sari (2016), menyatakan bahwa 
komitmen karir berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian 
pada variabel komitmen karir terhadap kinerja karyawan, nilai p-value dari 
hubungan antara variabel komitmen karir dengan kinerja karyawan adalah sebesar 
0,00. Artinya, jika dibandingkan antara nilai p value 0,00 dengan nilai kritisnya 
pada 0,05 maka hipotesis menyatakan terdapat pengaruh positif signifikan antara 
komitmen karir dengan kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian Poon 
(2004), menemukan bahwa komitmen karir juga berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan. Menurut Poon (2004: 375), bahwa orang- orang yang 
berkomitmen untuk berkarir, mereka akan mengalami keberhasilan yang subjektif 
(misalnya memiliki perasaan yang lebih positif untuk berkarir dalam profesinya, 
dibandingkan dengan orang yang tidak memiliki komitmen). Dalam komitmen 
terkandung keyakinan, pengikat, yang akan menimbulkan energi untuk melakukan 
yang terbaik dan pada gilirannya akan mempengaruhi kinerja karyawan, sehingga 
dapat diambil hipotesis: 
 H1    :   Komitmen karir berpengaruh secara positif terhadap kinerja 
karyawan.  
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Menurut Wesarat et. al., (2014), komitmen karir menjadi sebuah hal yang 
penting bagi karyawan mengingat hal ini berguna untuk menselaraskan karir 
karyawan dengan kondisi perubahan yang terjadi di dalam perusahaan. Selain itu, 
komitmen terhadap karir juga menggambarkan sejauh mana kemampuan 
karyawan untuk menghadapi permasalahan dan perubahan situasi kerja yang 
komplek guna untuk mencapai kepuasan kerja. Kepuasan kerja seorang karyawan 
terlihat dari seberapa besar pengaruh lingkungan atau iklim kerja yang ada di 
dalam perusahaan serta seberapa besar program pengembangan karir yang ada di 
sebuah perusahaan mampu membuat karyawan puas terhadap pekerjaannya.  
Pengaruh komitmen karir terhadap adaptasi karir dapat dilihat pada hasil 
penelitian Shaputra & Hendriani (2015), yang meneliti tentang adaptasi karir 
sebagai mediasi dari komitmen karir dan kinerja pada karyawan PT. Bank Rakyat 
Indonesia (Persero) kantor wilayah Pekanbaru. Hasilnya, komitmen karir 
memiliki pengaruh positif terhadap adaptasi karir dan kinerja karyawan, serta 
menjadi mediasi bagi hubungan keduanya. Jadi, semakin baik komitmen karir 
yang di berikan oleh setiap karyawan maka semakin baik pula adaptasi karir yang 
akan dilakukan oleh karyawan, sehingga dapat diambil hipotesis: 
     H2    :   Komitmen karir berpengaruh secara positif terhadap adaptasi 
karir. 
 
Karyawan perlu mengatur dan menyesuaikan diri terhadap perubahan 
sosial dan lingkungan kerja mereka secara berkelanjutan dengan tujuan untuk 
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meraih kinerja yang optimal, yang berarti kesuksesan kerja secara kualitas dan 
kuantitas. Adaptasi karir mengacu pada kemampuan karyawan didalam 
menyelesaikan tugas-tugas karir seperti bersiap untuk memulai, dan berpartisipasi 
dalam peran pekerjaan, serta berurusan secara efektif dengan tuntutan peran kerja, 
transisi, dan gangguan kerja (Savickas, 2012).  
Adaptasi karir karyawan sebagai kesiapan untuk mengatasi tugas yang 
tak terprediksi, mempersiapkan dan turut berperan dalam pekerjaan, serta mampu 
mengatasi situasi yang tidak terduga yang mungkin muncul sebagai perubahan 
dalam pekerjaan dan kondisi kerja (Creed et. al., 2008). Hasil dari penelitian yang 
dilakukan oleh Kardafi & Rakhmawati  (2016) pada pegawai di Universitas Syiah 
Kuala, bahwa variabel adaptasi karir berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Pendapat ini juga diperkuat oleh penelitian Shaputra & 
Hendriani (2015), bahwa adaptasi karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan dengan nilai beta sebesar 0,291. Berkorelasi positif dapat diartikan 
bahwa semakin baik kemampuan adaptasi karir karyawan, maka akan semakin 
baik pula kinerja karyawan, sehingga dapat diambil hipotesis: 
H3    :   Adaptasi karir berpengaruh secara positif terhadap kinerja 
karyawan. 
 
Menurut Wehdawati et. al., (2015), karyawan yang ingin tetap bertahan 
dan sukses di dalam karirnya harus memperhatikan komitmen serta adaptasi 
karirnya di dalam suatu perusahaan. Perhatian terhadap komitmen serta adaptasi 
karir akan mendorong karyawan untuk lebih menggali kemampuan-kemampuan 
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potensial. Hal ini didasari karena komitmen karir dan adaptasi karir merupakan 
salah satu faktor penting karyawan untuk dapat mengaktualisasikan diri terhadap 
karir serta pekerjaannya sehingga karyawan dapat mencapai tujuan organisasi 
yang optimal. Mereka dapat menghasilkan kinerja yang baik apabila mereka 
bekerja dengan dilandasi oleh komitmen yang tinggi terhadap organisasi atau 
perusahaan dan mampu mengatasi berbagai perubahan situasi yang terjadi. 
Shaputra & Hendriani (2015), juga meneliti adaptasi karir dan kaitannya 
dengan komitmen karir dan kinerja karyawan. Dengan adaptasi karir sebagai 
variabel mediasi pada komitmen karir terhadap kinerja karyawan. Hasilnya, 
adaptasi karir memberi pengaruh secara tidak langsung terhadap komitmen karir 
dan kinerja karyawan. Dengan semakin baiknya adaptasi karir seorang karyawan 
maka semakin tinggi pula komitmen dan kinerjanya, sehingga dapat diambil 
hipotesis: 
H4    :   Komitmen karir berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan dengan adaptasi karir sebagai variabel intervening.
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1.        Waktu dan Wilayah Penelitian   
3.1.1.     Waktu Penelitian 
Waktu yang digunakan mulai dari penyusunan proposal sampai 
tersusunnya laporan penelitan yaitu mulai bulan Desember 2016 hingga bulan 
Juni 2017. 
3.1.2. Wilayah Penelitian 
              Penelitian dilakukan di  PT. Industri Kereta Api (Persero) Madiun. 
 
3.2.        Jenis Penelitian 
Penelitian adalah sebuah proses investigasi ilmiah terhadap sebuah 
masalah yang dilakukan secara terorganisir, sistematik, berdasarkan pada data 
yang terpercaya, bersifat kritikal dan objektif yang mempunyai tujuan untuk 
menemukan jawaban atau pemecahan atas satu atau beberapa masalah yang 
diteliti (Ferdinand, 2014: 1). Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif 
dan bersifat deskriptif, yaitu penelitian yang berbentuk angka-angka dan analisis 
pengolahan data hasil penelitian yang digunakan adalah analisis statistik. 
Deskriptif menjabarkan atau memberi gambaran terhadap obyek yang diteliti 
melalui sampel atau populasi sebagaimana adanya (Kasiram, 2008: 149). Dalam 
penelitian ini analisis yang digunakan meliputi kemampuan metode perhitungan 
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matematik, statistik, dan ekonometrik yang berkaitan dengan analisis angka, tabel, 
serta grafik (Hakim, 2004: 30).  
Pendekatan ini bersifat empiris, objektif, terukur, rasional, sistematis dan 
memberikan informasi atau penemuan mengenai hubungan antara dua variabel 
atau lebih, dengan tujuan menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 
2007: 62). Penelitian ini dilakukan untuk melihat pengaruh komitmen karir 
terhadap kinerja karyawan dengan adaptasi karir sebagai variabel mediasi. 
Pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner. 
 
3.3.       Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1.    Populasi  
               Suryani & Hendryadi (2015: 190), menjelaskan populasi adalah 
sekelompok orang, kejadian atau benda yang memiliki karakteristik tertentu dan 
dijadikan objek penelitian. Populasi adalah kumpulan elemen yang memiliki 
informasi yang dicari oleh peneliti dan hasilnya akan menjadi kesimpulan bagi 
kelompok populasi tersebut. Dalam penelitian ini, populasi yang digunakan oleh 
peneliti adalah seluruh karyawan yang ada di PT. INKA Madiun dengan jumlah 
keseluruhan populasi 850 karyawan. 
3.3.2.     Sampel 
Sampel adalah bagian dari sejumlah karakter yang dimiliki oleh populasi 
(Mas‟ud, 2004). Sampel yang dimaksud adalah bagian dari populasi yang 
dijadikan perhatian (Suharyadi, 2009: 7). Sampel harus sesuai dengan syarat yang 
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telah ditentukan untuk mencapai tujuan dan masalah penelitian yang 
dikembangkan. Jumlah sampel adalah jumlah elemen yang akan dimasukkan 
dalam sampel (Ferdinand, 2014: 173). 
Dalam penelitian ini sampel yang diambil adalah karyawan di PT. INKA 
Madiun. Penulis mempersempit populasi yaitu jumlah seluruh karyawan sebanyak 
850 karyawan dengan menghitung ukuran sampel yang dilakukan dengan 
menggunakan rumus Slovin menurut Sugiyono (2007: 87). Rumus Slovin untuk 
menentukan jumlah sampel adalah sebagai berikut : 
  
 
      
  
   
      (    ) 
          
Dimana:  n = ukuran sampel 
      N = ukuran populasi 
e = nilai kritis (batas ketelitian) yang diinginkan (persen  
kelonggaran karena ketidaktelitian dikarenakan kesalahan 
pengambilan sampel, yaitu 10 %. 
Dari perhitungan diatas maka dapat diketahui bahwa jumlah sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 90 karyawan pada PT. INKA 
Madiun. Akan tetapi untuk meminimalisir kesalahan dalam pengambilan data, 
peneliti mengambil 100 karyawan sebagai sampel penelitian. Karena menurut 
Sekaran (2008: 86), ukuran sampel yang lebih besar dari 30 dan kurang dari 500 
layak digunakan untuk penelitian. 
3.3.3.    Teknik Pengambilan Sampel 
 Teknik pengambilan sampel merupakan cara untuk menentukan sampel 
yang jumlahnya dapat secara tepat dan sesuai dengan ukuran sampel yang dapat 
mewakili keseluruhan populasi. Kuncoro (2009: 127), menyebutkan cara 
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pengambilan sampel terbagi menjadi dua, yaitu probability sampling dan 
nonprobability sampling. Probability sampling mengandung arti bahwa setiap 
sampel dipilih berdasarkan prosedur seleksi dan memiliki peluang yang sama 
untuk dipilih. Sedangkan nonprobability sampling adalah teknik pengambilan 
sampel yang tidak memberikan peluang yang sama bagi anggota populasi untuk 
menjadi angota penelitian (Kuncoro, 2009: 127). 
Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah 
teknik probability sampling: simple random sampling. Dimana setiap anggota 
populasi (karyawan) mempunyai kesempatan yang sama untuk menjadi anggota 
sampel penelitian tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu sendiri. 
Secara spesifik, teknik yang digunakan adalah convenience sampling, dimana 
peneliti tidak mempunyai pertimbangan lain kecuali berdasarkan kemudahan saja. 
Teknik pengambilan data ini merupakan teknik yang simple karena kuesioner 
dapat disebar kepada semua populasi yang ada dan mereka bersedia untuk 
menjawab pertanyaan kuesioner (Kuncoro, 2009: 189). 
 
3.4.       Data dan Sumber Data 
             Menurut Suryani dan Hendryadi (2015: 171), data adalah segala informasi 
yang dijadikan dan diolah untuk suatu kegiatan penelitian sehingga dapat 
digunakan sebagai dasar dalam pengambilan keputusan. Adapun sumber data 
yang diperlukan dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder. 
Penjelasannya adalah sebagai berikut : 
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3.4.1.   Data primer 
Data primer merupakan data berbentuk informasi yang diperoleh 
langsung dari sumbernya (Warsito, 1995). Data primer adalah data yang 
dikumpulkan dan diolah sendiri oleh suatu organisasi atau perorangan langsung 
dari objeknya. Pengumpulan data tersebut secara khusus untuk mengatasi masalah 
riset yang sedang diteliti. Dalam data primer biasanya peneliti memperolehnya 
secara lansung melalui kuesioner yang berisi daftar pertanyaan. Dalam penelitian 
ini data primer diperoleh dari metode kuesioner yang diberikan kepada responden, 
yaitu karyawan PT. INKA Madiun. Data yang diperoleh berupa identitas dan 
persepsi atau pendapat responden mengenai kinerja karyawan, komitmen karir 
dan adaptasi karir. 
3.4.2.  Data sekunder 
 Data ini diperoleh melalui literatur meliputi buku, jurnal, tesis dan data-
data yang berhubungan dengan masalah yang penulis kemukakan (Hadi, 1997: 
134). Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung. Data 
sekunder diperoleh dalam bentuk yang sudah jadi, sudah dikumpulkan dan diolah 
oleh pihak lain, biasanya sudah dalam bentuk publikasi. Data sekunder biasanya 
berhubungan dengan data perusahaan mengenai profil perusahaan dan yang 
lainnya yang bisa menunjang penelitian.  
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3.5.        Teknik Pengumpulan Data 
Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data menggunakan metode 
sebagai berikut: 
3.5.1. Kuesioner  
  Angket atau kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan kepada orang 
lain yang dijadikan responden untuk dijawabnya (Suryani dan Hendryadi 2015: 
171). Kuesioner adalah salah satu teknik pengambilan data primer. Penelitian ini 
dibagi dalam dua bagian yaitu, bagian pertama merupakan pernyataan identitas 
responden. Bagian kedua merupakan pernyataan dari semua variabel dengan 
menggunakan pernyataan tertutup dan skala sistematik (likert). Daftar jawaban 
pernyataan diisi oleh karyawan PT. INKA Madiun dengan memilih alternatif 
jawaban yang sudah tersedia. Hal ini dimaksudkan untuk memudahkan responden 
dalam menjawab pernyataan yang ada. 
Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 
individu dalam kelompoknya terhadap fenomena sosial yang dialaminya 
(Sugiyono, 2007: 86). Skala likert disediakan dalam lima pilihan skala dengan 
format sebagai berikut : 
1) STS = Sangat Tidak Setuju dengan skor 1 
2) TS  = Tidak Setuju dengan skor 2 
3) CS  = Cukup Setuju dengan skor 3 
4) S  = Setuju dengan skor 4 
5) SS  = Sangat Setuju dengan skor 5                                    
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3.5.2. Observasi 
Kegiatan pengamatan langsung terhadap objek penelitian dengan tujuan 
untuk memperoleh data yang dapat mendukung hasil kuesioner yang telah 
disebarkan kepada responden. Dalam hal ini responden adalah karyawan PT. 
INKA Madiun. 
3.5.3. Studi Kepustakaan (Library Research) 
   Metode ini digunakan sebagai landasan teori yang memadai dan 
dipergunakan untuk menentukan variabel-variabel yang diukur dan menganalisis 
hasil-hasil penelitian sebelumnya (review) dengan membaca literatur, artikel, 
jurnal serta situs di internet yang memiliki hubungan dengan penelitian yang 
dilakukan. 
 
3.6.        Variabel Penelitian 
     Variabel yang akan diteliti di dalam penelitian ini dikemukakan dalam 
tiga jenis variabel yaitu variabel independen, variabel dependen, dan variabel 
mediasi. 
3.6.1.     Variabel Bebas (Independen) 
     Variabel bebas (independen) adalah variabel stimulus atau variabel yang 
mempengaruhi variabel lain. Variabel independen merupakan variabel yang 
variabilitasnya diukur, dimanipulasi, atau dipilih peneliti untuk menentukan 
hubungannya dengan suatu gejala yang di observasi (Sarwono, 2013: 62). Adapun 
variabel bebas (independen) dalam penelitian ini adalah Komitmen Karir (X). 
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3.6.2.     Variabel Terikat (Dependen)  
  Variabel terikat (dependen) adalah variabel yang memberikan reaksi atau 
respons jika dipengaruhi oleh variabel bebas atau independen. Variabel dependen 
adalah variabel yang variabilitasnya diamati dan diukur untuk menentukan 
pengaruh yang disebabkan oleh variabel independen (Sarwono, 2013: 62). 
Adapun variabel terikat (dependen) dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan 
(Y). 
3.6.3.     Variabel Mediasi (Intervening) 
  Variabel mediasi atau variabel intervening adalah variabel yang secara 
teoritis mempengaruhi hubungan variabel yang sedang diteliti, tetapi tidak dapat 
dilihat, diukur, dan dimanipulasi, pengaruhnya harus disimpulkan dari pengaruh-
pengaruh variabel bebas terhadap gejala yang sedang diteliti (Sarwono, 2013: 64). 
Variabel mediasi dalam penelitian ini adalah Adaptasi Karir (Z). 
 
3.7.       Definisi Operasional Variabel 
  Definisi operasional variabel adalah suatu definisi yang diberikan kepada 
suatu variabel dengan memberikan arti untuk menspesifikasikan kegiatan atau 
membenarkan suatu operasional yang diperlukan untuk mengukur variabel 
tersebut (Sugiyono, 2007). Adanya definisi secara operasional dapat digunakan 
untuk penetapan suatu kegiatan atau tindakan terhadap suatu variabel dengan 
tujuan mengukur variabel tersebut. Definisi operasional variabel penelitian ini 
terdiri dari : 
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Tabel 3.1. 
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
 
No Variabel Definisi Operasional 
Variabel 
Indikator 
VARIABEL DEPENDEN 
1. Kinerja 
Karyawan 
Kinerja merupakan hasil 
akhir dari suatu aktifitas 
yang telah dilakukan 
seseorang untuk meraih 
suatu tujuan. Pencapaian 
hasil kerja ini sebagai 
bentuk perbandingan hasil 
kerja seseorang dengan 
standar yang telah 
ditetapkan berdasarkan 
kualitas, kuantitas, 
efektivitas dan efisiensi. 
1. Kualitas. 
2. Kuantitas. 
3. Efektivitas. 
4. Efisiensi. 
 
(Bernardin & Russel, 
1993: 383) 
VARIABEL INDEPENDEN 
2. 
 
 
 
 
 
Komitmen 
Karir 
 
 
 
 
Komitmen karir merupakan 
suatu komitmen yang 
didasari oleh keinginan 
individu yang dapat 
membuat perencanaan 
karir, tujuan karir bagi 
dirinya sendiri dan dapat 
membentuk identitas dari 
karir yang dijalankan di 
1. Melakukan upaya 
perencanaan karir. 
2. Memiliki tujuan 
karir. 
3. Ketangguhan 
dalam karir. 
4. Memiliki identitas 
karir. 
 
 
59 
 
 
 
 
 
dalam organisasi. (Soekidjan, 2009: 259) 
VARIABEL MEDIASI 
3.        Adaptasi Karir    Adaptasi karir merupakan 
kesiapan untuk mengatasi 
tugas yang tak terprediksi, 
mempersiapkan dan turut 
berperan dalam pekerjaan, 
serta mampu mengatasi 
situasi yang tidak terduga 
yang mungkin muncul 
sebagai perubahan dalam 
pekerjaan dan kondisi 
kerja. 
1. Kemampuan 
eksplorasi karir. 
2. Kemampuan 
mengambil 
keputusan karir. 
3. Kemampuan 
berorientasi karir. 
  
(Creed et. al., 2008) 
 
 
3.8.       Teknik Analisis Data     
 Teknik analisis data adalah proses yang terintegrasi dalam prosedur 
penelitian. Analisis data dilakukan untuk menjawab rumusan masalah dan 
hipotesis yang sudah diajukan. Hasil analisis data selanjutnya diinterpretasikan 
dan dibuatkan kesimpulannya (Suryani dan Hendryadi, 2015: 210). 
  Pengolahan data yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan 
aplikasi SPSS for windows versi 20.0. Aplikasi ini digunakan untuk melakukan 
analisis statistik seperti: uji instrumen data, uji asumsi klasik, uji ketepatan model 
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dan analisis jalur antara dua variabel atau lebih. Penelitian ini untuk menganalisis 
pengaruh variabel independen komitmen karir terhadap variabel dependen kinerja 
karyawan dengan variabel mediasi adaptasi karir. 
 
3.8.1. Uji Instrumen Data  
  Penelitian yang mengukur variabel dengan menggunakan instrumen 
kuesioner harus melakukan pengujian kualitas terhadap data yang diperoleh. 
Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui apakah instrumen yang digunakan valid 
dan reliabel sebab kebenaran data yang diolah sangat menentukan kualitas hasil 
penelitian. 
1. Uji Validitas 
  Suryani dan Hendryadi (2015: 144) menjelaskan uji validitas mengacu 
pada aspek ketepatan dan kecermatan hasil pengukuran. Instrumen dikatakan 
valid apabila mampu mengukur apa yang diinginkan, dan mampu 
mengungkapkan data yang diteliti dari suatu variabel secara tepat. Tinggi 
rendahnya suatu instrumen validitas menunjukkan sejauh mana data yang 
terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang variabel yang diteliti. 
Uji validitas dalam penelitian ini dijalankan dengan Confirmatory Fator 
Analysis (CFA) yang dilakukan peneliti terhadap konstruk dalam penelitian ini, 
yaitu terhadap kuesioner kinerja karyawan, komimen karir dan adaptasi karir. 
Menurut Ghozali (2013: 46), factor loading lebih besar   0.30 dianggap 
memenuhi level minimal, factor loading lebih dari   0.40 dianggap lebih baik 
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dan sesuai dengan rules of thumb yang dipakai para peneliti, dan factor loading  
0.50 dianggap signifikan. 
 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas apabila instrumen itu secara konsisten memunculkan hasil 
yang sama setiap kali dilakukan pengukuran sebuah scale atau instrumen 
pengukur data maka, data yang dihasilkan disebut reliable atau terpercaya 
(Ferdinand, 2014: 218). Instrumen yang bila digunakan beberapa kali untuk 
mengukur obyek yang sama akan menghasilkan data yang sama dengan hasil 
penelitian yang reliable bila terdapat kesamaan data dalam waktu yang berbeda.  
Reliabilitas adalah istilah yang dipakai untuk menunjukkan sejauh mana 
suatu hasil pengukuran relatif konsisten apabila pengukuran diulangi dua kali atau 
lebih. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang 
terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 
2013: 47). 
Untuk mengukur reliabilitas dari instrumen penelitian ini dilakukan 
dengan Cronbach’s Alpha. Uji reliabilitas dilakukan dengan metode one shot 
dimana pengukuran dilakukan hanya satu kali dan kemudian hasilnya 
dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar jawaban. 
Dalam pengukurannya, one shot akan dilakukan dengan analisis Croncbach’s 
Alpha. Ghozali (2013: 238), mengklasifikasikan nilai croncbach’s alpha sebagai 
berikut: 
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1. Nilai Croncbach’s Alpha antara 0,00 – 0,20 dikatakan kurang reliabel; 
2. Nilai Croncbach’s Alpha antara 0,21 – 0,40 dikatakan agak reliabel; 
3. Nilai Croncbach’s Alpha antara 0,41 – 0,60 dikatakan cukup reliabel; 
4. Nilai Croncbach’s Alpha antara 0,61 – 0,80 dikategorikan reliabel; 
5. Nilai Croncbach’s Alpha antara 0,81 – 1,00 dikatakan sangat reliabel. 
3.8.2.     Uji Asumsi Klasik  
Uji ini dilakukan untuk mengetahui bahwa data yang diperoleh adalah 
sah (tidak terdapat penyimpangan). Untuk meyakinkan bahwa persamaan garis 
regresi dan linear yang diperoleh adalah valid dan dapat dipergunakan untuk 
mencari peramalan, maka akan dilakukan uji asumsi klasik sebagai berikut: 
1. Uji Normalitas 
Bertujuan untuk menguji apakah model regresi, variabel pengganggu 
atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2011: 163). Variabel 
pengganggu dari suatu regresi disyaratkan berdistribusi normal, hal ini untuk 
memenuhi asumsi zero mean. Jika variabel terdistribusi normal, maka variabel 
yang diteliti juga berdistribusi normal. Sig. pada hasil uji normalitas dengan 
menggunakan One Sample Kolmogorov-Smirnov Test. Ketentuan suatu model 
regresi berdistribusi secara normal apabila probability dari Kolmogrov-Smirnov 
lebih besar dari 0,05 (p value>0,05). 
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2.   Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model yang baik 
seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel (Ghozali, 2011: 105). Pendeteksian 
terhadap multikolinearitas dapat dilakukan dengan menganalisis matriks korelasi 
atau dengan melihat nilai Variance Inflastion Factor (VIF) dari hasil analisis 
regresi. Nilai cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan tidak adanya 
multikolinearitas adalah nilai tolerance > 0,10  dan nilai VIF < 10.  
3.   Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
lain tetap, maka disebut Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 
Heteroskedastisitas. Model yang baik adalah model Homoskedastisitas atau tidak 
terjadi Heteroskedastisitas (Ghozali, 2013: 139). 
Pendeteksian ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan 
dengan uji Glejser dengan melihat pada tingkat signifikansi hasil regresi nilai 
absolute residual. Jika tingkat signifikansi berada diatas 5% berarti tidak terjadi 
heteroskedastisitas tetapi jika berada dibawah 5% berarti terjadi gejala 
heteroskedastisitas. 
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3.8.3. Uji Ketepatan Model 
Uji model digunakan untuk mengetahui apakah model yang dibuat layak 
atau tidak. Uji model yang digunakan dalam penelitian ini ada 2 yaitu : 
1. Uji F 
Uji statistik F pada dasarnya untuk menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh 
secara bersama-sama atau simultan terhadap variabel dependen atau terikat. 
Dengan kata lain menyatakan bahwa variabel independen secara serentak dan 
signifikan mempengaruhi variabel dependen. 
a. Hipotesis sebagai berikut: 
H0 : β1 = β2 ..................βi = 0  berarti secara bersama-sama tidak terdapat 
pengaruh signifikan variabel independen 
terhadap variabel dependen. 
Ha : β1 ≠ β2 .................. βi ≠ 0  berarti secara bersama-sama terdapat 
pengaruh signifikan variabel independen 
terhadap variabel dependen. 
b. Menentukan nilai level of significance (α) sebesar 5%. 
c. Kriteria pengujian: 
Dengan membandingkan nilai F hitung dengan F tabel: 
1) Jika Fhitung > Ftabel, H0 ditolak dan HA diterima, berarti terdapat 
pengaruh yang signifikan antara variabel independen secara bersama-
sama terhadap variabel dependen. 
2) Jika Fhitung < Ftabel, H0 diterima dan HA ditolak, berarti tidak terdapat 
pengaruh yang signifikan antara variabel independen secara bersama-
sama terhadap variabel dependen. 
Dengan menggunakan angka probabilitas signifikansi: 
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Apabila probabilitas signifikansi ≥ 0,05 maka H0 diterima dan HA 
ditolak. 
Apabila probabilitas signifikansi < 0,05 maka H0 ditolak dan HA 
diterima. 
3) Perbandingan antara besarnya p value dengan level of significance (α), 
jika nilai p value lebih kecil dari level of significance (α) maka dapat 
dikatakan bahwa secara bersama-sama variabel independen 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen, sebaliknya p value 
lebih besar dari level of significance (α) maka tidak terdapat pengaruh 
yang signifikan variabel independen terhadap variabel dependen.  
2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variabel dependen (Ghozali, 2011: 42). 
Nilai R
2
 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam 
menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu 
dari variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.  
Jika dalam uji empiris didapat nilai adjusted R
2
 negatif, maka nilai 
adjusted R
2
 dianggap bernilai nol. Secara matematis jika nilai R
2
 = 1, maka 
adjusted R
2
 = R
2 
= 1 sedangkan jika nilai R
2
 = 0, maka adjusted R
2 
= (1 - k)(n - k). 
Jika k > 1, maka adjusted R
2
 akan bernilai negatif. 
Penggunaan koefisien determinasi memiliki kelemahan yaitu bias terhadap 
jumlah variabel independen. Maka R
2
 pasti meningkat tidak peduli apakah 
variabel tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen atau 
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tidak. Oleh karena itu banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai 
Adjusted R
2
 saat mengevaluasi model regresi terbaik (Ghozali, 2013: 97). 
3.8.4.     Uji Hipotesis  
Uji hipotesis adalah metode pengambilan keputusan yang didasarkan dari 
analisis data, baik dari percobaan yang terkontrol, maupun dari observasi (tidak 
terkontrol). Uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini ada 2, yaitu : 
1. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening. 
Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis linear berganda, analisis jalur 
dalam penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar 
variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. 
Analisis jalur sendiri tidak dapat menentukan hubungan sebab-akibat dan 
juga tidak dapat digunakan sebagai substitusi bagi peneliti untuk melihat 
hubungan kausalitas antar variabel. Hubungan kausalitas antar variabel telah 
dibentuk dengan model berdasarkan landasan teoritis. Apa yang dapat dilakukan 
analisis jalur menentukan pola hubungan antara tiga atau lebih variabel dan tidak 
dapat digunakan untuk mengkonfirmasi atau menolak hipotesis kausalitas 
imajiner (Ghozali, 2013: 249). 
Menurut kerangka berfikir yang telah disebutkan diatas maka dalam 
analisis jalur akan ada dua persamaan yaitu: 
Z = a+ b1 X1 + ε1 
Y = a + b1 X1 + b2 Z + ε2 
Keterangan:  
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Y  = Kinerja Karyawan  
X1  = Komitmen Karir 
Z  = Adaptasi Karir  
a  = Konstanta 
b1 = Koefisien komitmen karir  
b2  = Koefisien adaptasi karir 
b3 = Koefisien kinerja karyawan 
ε1 = Variabel pengganggu komitmen karir 
ε2 = Variabel pengganggu adaptasi karir 
 
2. Sobel Test 
Sobel test digunakan untuk menguji apakah pengaruh variabel intervening 
yang dihasilkan pada analisis jalur signifikan atau tidak. Sobel test menghendaki 
asumsi jumlah sampel besar dan nilai koefisien mediasi berdistribusi normal. 
Pendekatan sobel test dengan menggunakan standar eror dari koefisien indirect 
effect (Sp2p3) (Ghozali, 2013: 255). 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1.   Nama dan Alamat Perusahaan 
Nama    : PT. Industri Kereta Api (INKA) Madiun  
Alamat    : Jl. Yos Sudarso No.71, Madiun, Jawa Timur, 63122 
Email    : support@inka.co.id 
Website    : www.inka.co.id  
No Telpon/Fax   : (0351) 452271 atau (0351) 452272/(0351)452275 
4.1.2. Sejarah Berdiri 
Gagasan untuk mendirikan INKA di Indonesia merupakan salah satu 
kebijakan pemerintah dalam rangka menanggulangi dan memenuhi kebutuhan 
jasa angkutan kereta api di Indonesia yang terus menaik. Perusahaan Jasa Kereta 
Api (PJKA) sejak tahun 1977 telah merintis dan mengadakan penjajagan secara 
intensif akan kemungkinan-kemungkinan untuk memproduksi sendiri gerbong 
dan kereta penumpang di Balai Yasa PJKA Madiun, yang kemudian 
direalisasikan dengan pembuatan ablepe-prototipe beberapa jenis gerbong dan 
kereta penumpang dan pembuatan 20 buah gerbong GW.  
Secara kronologis proses berdirinya PT. (Persero) INKA Madiun dapat 
diuraikan sebagai berikut: 
- Pada tanggal 28 Nopember 1979, Menteri Perhubungan dan Menteri 
Ristek mengadakan peninjauan ke Balai Yasa PJKA Madiun. Hasil 
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peninjuan ini diputuskan untuk mengakselerasi pendirian Industri Kereta 
Api. 
- Pada tanggal 11 Desember 1979, diadakan rapat antara wakil-wakil dari 
Departemen Perhubungan, BPPT (Badan Pengkajian dan Penerapan 
Teknologi) dan Departemen Perindustrian. Hasil rapat menetapkan dasar 
kebijaksanaan pendirian suatu PT (Persero) Manufacturing Perkeretaapian. 
- Dengan SK Menteri Perhubungan No. 32/OT.001/Phb/80 tanggal 27 
Februari 1980, dibentuk Panitia Persiapan Pembentukan Persero Pabrik 
Kereta Api Madiun. Anggota Panitia terdiri dari wakil-wakil: 
Departemen Perhubungan 
BPPT 
Departemen Perindustrian 
Departemen Keuangan 
Sekretaris Kabinet 
Menteri Aparatur Negara 
- Kondisi awal pada pendirian PT INKA adalah penggunaan pengalihan 
segala fasilitas dan able yang ada di Balai Yasa PJKA Madiun yang 
didirikan pada tahun 1884 (bertugas dalam pemeliharaan lokomotif uap) 
dan gudang PJKA Madiun sebagai fasilitas dasar untuk kegiatan PT 
INKA. 
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4.1.3. Visi, Misi dan Nilai-nilai Perusahaan 
1. Visi  
Menjadi perusahaan kelas dunia yang unggul di bidang transportasi 
kereta api dan perkotaan di Indonesia. 
2. Misi  
Menciptakan solusi terpadu untuk transportasi kereta api dan perkotaan 
dengan keunggulan kompetitif bisnis dan teknologi produk yang tepat guna 
mendorong pembangunan transportasi yang berkelanjutan. 
3. Nilai-nilai Perusahaan 
TUMBUH DAN BERKEMBANG 
Mampu memberikan nilai tambah perusahaan secara berkelanjutan dan 
selalu berusaha menjadi lebih baik dibandingkan kondisi hari ini. 
MUTU 
Mampu memberikan kinerja lebih dari standard. 
BELAJAR BERKELANJUTAN 
Mampu meningkatkan wawasan, ilmu dan ketrampilan dirinya secara 
berkelanjutan berdasarkan tuntutan yang sedang terjadi. 
INTEGRITAS 
Satunya kata, pikiran, perasaan dan perbuatan dengan tetap 
berlandaskan pada kepentingan perusahaan. 
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PROFESIONAL 
Mampu memberikan hasil pekerjaan sesuai dengan kualitas di bidang 
tertentu dengan keahlian yang sesuai dengan tuntutan bidang tersebut. 
KEMITRAAN 
Kemampuan dalam membangun hubungan tertentu dengan beberapa 
pihak sehingga dirasakan manfaatnya. 
4.1.4. Produk Transportasi 
Tabel 4.1. 
Hasil Produksi PT. INKA Madiun Tahun 2017 
No. Jenis Produk Jumlah Unit 
1 Bogie 38 
2 Kereta Ekonomi (K3) AC 13 
3 Kereta Ekonomi (K3) Green Car 4 
4 Kereta Ekonomi (KMP3) AC 3 
5 Retrofit Kereta K2/K1 6 
6 PPCW II (44 ton) 25 
7 Locomotive CC204 (Perakitan) 20 
 Jumlah 109 
Sumber: PT. Industri Kereta Api (INKA) Madiun, 2017 
Keterangan : 
1. Bogie merupakan komponen penggerak utama dalam kereta. 
2. Kereta Ekonomi (K3) AC adalah kereta api ekonomi, kelas kereta 
penumpang dibawah kelas bisnis yang dilengkapi dengan Air 
Conditioner (AC). Kereta jenis ini rutin dipesan setiap tahun baik 
dari pemerintah, BUMN dalam maupun luar negeri dan 
perusahaan-perusahaan swasta luar negeri. 
 
 
72 
 
3. Kereta Ekonomi (K3) Green Car adalah wagon kendaraan yang 
digunakan untuk mengangkut barang (gerbong barang). Kereta 
jenis ini rutin dipesan setiap tahun baik dari pemerintah, BUMN 
dalam maupun luar negeri dan perusahaan-perusahaan swasta luar 
negeri.    
4. Kereta Ekonomi (KMP3) AC adalah kereta api makan penumpang 
yang kelasnya dibawah kelas bisnis yang dilengkapi dengan Air 
Conditioner (AC). Kereta jenis ini rutin dipesan setiap tahun baik 
dari pemerintah, BUMN dalam maupun luar negeri dan 
perusahaan-perusahaan swasta luar negeri.    
5. Retrofit Kereta K2/K1 adalah rekondisi atau perbaikan yang 
dilakukan untuk meremajakan kondisi kereta yang sudah lanjut 
usia, abnormal, tidak memenuhi standar kelayakan beroperasi 
dengan beban masa kini. 
6.  PPCW II (44 ton) atau gerbong PPCW adalah kereta yang 
digunakan untuk mengangkut barang yang berupa peti kemas alias 
container ataupun untuk mengangkut yang lain misalnya tank atau 
kereta jenis lain. 
7. Locomotive CC204 (Perakitan) adalah bagian dari rangkaian 
kereta api di mana terdapat mesin untuk mengerakkan kereta api. 
Lokomotif terletak di bagian paling depan dari rangkaian kereta 
api.   
4.1.5. Struktur Organisasi  
Struktur organisasi PT. INKA (Persero) disusun sesuai dengan visi dan 
misi perusahaan yang diemban dengan sasaran jangka panjang untuk dapat diakui 
sebagai perusahaan kelas dunia yang unggul di Indonesia. Untuk itu struktur 
organisasi yang efektif dan efisien diterapkan dengan tujuan agar seluruh bagian 
yang ada di dalam perusahaan mampu bekerja secara maksimal untuk mencapai 
tujuan perusahaan. 
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Gambar 4.1. 
Struktur Organisasi PT. Industri Kereta Api (INKA) Madiun 
 
(Sumber: www.inka.co.id) 
 
Direktur Utama                               : Ir. R. AGUS H. PURNOMO, MM 
Direktur Produksi                            : Ir. HENDY HENDRATNO ADJI 
Direktur SDM dan Keuangan         : MOHAMAD NUR SODIQ, Ak, M.Si 
Direktur Komersial dan Teknologi : YUNENDAR ARYO HANDOKO, ST., PhD 
 
4.2. Karakteristik Responden 
Pada pembahasan mengenai karakteristik responden penelitian ini, dapat 
diketahui gambaran tentang besar dan kecilnya presentase jumlah responden 
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berdasarkan jenis kelamin, usia dan lama bekerja responden. Adapun hasilnya 
adalah sebagai berikut :  
4.2.1.  Jenis Kelamin Responden 
 Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
pada tabel 4.1 sebagai berikut: 
Tabel 4.2. 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 
1 Laki-laki 58 orang 58 
2 Perempuan 42 orang 42 
Jumlah 100 orang  100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Responden berdasarkan jenis kelamin dikelompokkan kedalam dua jenis, 
yaitu laki-laki dan perempuan. Dari sebanyak 100 responden yang dijadikan 
sampel dalam penelitian ini, sebanyak 58 responden berjenis kelamin laki-laki 
yang mewakili sebanyak 58% dari total sampel penelitian. Sedangkan sisanya 
sebesar 42 responden berjenis kelamin perempuan dan mewakili sebanyak 42% 
dari total responden. Proporsi pengambilan sampel ini sebanding dengan 
komposisi jumlah keseluruhan karyawan PT. INKA Madiun, dimana jumlah 
karyawan yang lebih banyak adalah laki-laki.  
4.2.2.  Usia Responden 
 Usia responden sangat mempengaruhi dalam kinerja yang telah dilakukan 
oleh para karyawan PT. INKA Madiun selama ini. Maka sangat penting dalam 
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penelitian ini, usia digunakan sebagai salah satu ukuran dalam mengidentifikasi 
responden. Data tentang usia responden disajikan pada tabel 4.3 sebagai berikut: 
Tabel 4.3. 
Distribusi Freksuensi Responden Berdasarkan Usia 
 
No Rentang Usia Jumlah Persentase (%) 
1 < 25 tahun 8 orang 8 
2 26-35 tahun 48 orang 48 
3 36-45 tahun 24 orang 24 
4 46-50 Tahun 4 orang 4 
5 Diatas 50 tahun 16 orang 16 
Jumlah  100 orang  100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Dari tabel 4.3 dapat dilihat, gambaran responden berdasarkan tingkat usia 
dikelompokkan menjadi usia dibawah 25 tahun (<25), 26-35 tahun, 36-45 tahun, 
46-50 tahun dan diatas 50 tahun (>50). Dari total sampel sebanyak 100 yang telah 
diambil, sebanyak 8 responden memiliki usia di bawah 25 tahun, 48 responden 
yang berada pada rentang usia 26-35 tahun, 24 responden berada pada rentang 
usia 36-45 tahun, 4 orang berada pada rentang usia 46-50 tahun dan sisanya 
berada pada usia diatas 50 tahun sebanyak 16 orang.  
Dari data distribusi responden berdasarkan usia, sebanyak 72% responden 
berada pada usia 26-45 tahun, dimana usia tersebut merupakan usia kerja yang 
matang dan produktif. Sehingga diharapkan deskripsi usia mampu untuk 
mengukur variabel dalam penelitian ini.  
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4.2.3.  Lama Bekerja Responden 
 Berdasarkan pengalaman lama bekerja sebagai karyawan di PT. INKA 
Madiun, responden dikategorikan dalam 4 kelompok, yaitu responden dengan 
lama bekerja kurang dari 5 tahun (<5), 6 -15 tahun, 16 -25 tahun dan 26 -35 tahun. 
Sepertiga responden dalam penelitian ini memiliki pengalaman kerja kurang dari 
5 tahun yaitu 35 responden, lalu 34 responden memiliki pengalaman kerja selama 
6 -15 tahun, 16 responden memiliki pengalaman kerja selama 16 -25 tahun, dan 
hanya ada 15 responden yang memiliki pengalaman kerja dalam rentang 26 -35 
tahun. 
Tabel 4.4. 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
 
No Lama Bekerja Frekuensi Persentase (%) 
1 < 5 tahun 35 orang 35 
2 6-15 tahun 34 orang 34 
3 16-25 tahun 16 orang 16 
4 26-35 tahun 15 orang 15 
Jumlah 100 orang 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 
4.3. Pengujian dan Hasil Analisis Data  
4.3.1.  Uji Instrumen Data  
 Uji instrumen data untuk melihat data yang digunakan seakurat mungkin 
dan dapat dipertanggung jawabkan. Uji instrumen data dalam penelitian ini 
meliputi uji validitas dan reliabilitas. Hasilnya dapat dijelaskan satu per satu 
sebagai berikut: 
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1. Uji Validitas  
Pengujian validitas dilakukan pada tiga variabel utama dalam penelitian ini, 
yaitu komitmen karir, adaptasi karir dan kinerja karyawan. Teknik yang dipakai 
yaitu melakukan korelasi antar skor butir pernyataan dengan total skor konstruk 
atau variabel. Teknik ini membandingkan nilai rhitung dengan rtabel, rtabel dicari pada 
signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 100, df = n-2 maka 
didapat rtabel sebesar 0,195. 
Tabel 4.5. 
Hasil Uji Validitas 
 
Variabel Pernyataan Corrected Item-Total 
Correlation (r hitung) 
r tabel Validitas 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
KK 1 0,682 0,195 Valid 
KK 2 0,608 0,195 Valid 
KK 3 0,760 0,195 Valid 
KK 4 0,673 0,195 Valid 
Komitmen 
Karir (X) 
KK 1 0,663 0,195 Valid 
KK 2 0,712 0,195 Valid 
KK 3 0,707 0,195 Valid 
KK 4 0,786 0,195 Valid 
Adaptasi 
Karir (Z) 
AK 1 0,777 0,195 Valid 
AK 2 0,770 0,195 Valid 
AK 3 0,761 0,195 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Nilai corrected item-total correlation yang kurang dari rtabel menunjukkan 
bahwa pernyataan tidak mampu mengukur variabel yang ingin diukur, dan apabila 
rhitung > rtabel maka pernyataan tersebut valid dan mampu mengukur variabel 
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penelitian (Ghozali 2013: 46). Dilihat dari hasil tabel 4.5 menunjukkan bahwa 
nilai korelasi tiap skor butir pernyataan variabel yang ada dalam penelitian lebih 
besar dari rtabel yaitu (0,195). Hal tersebut menunjukkan bahwa indikator dari 
variabel kinerja karyawan (Y), komitmen karir (X) dan adaptasi karir (Z)  
dinyatakan valid sebagai alat ukur variabel penelitian dan semua item pernyataan 
mampu mengukur variabel kinerja karyawan, komitmen karir dan adaptasi karir. 
2.      Uji Reliabilitas  
Setelah pengujian validitas, maka tahap selanjutnya adalah pengujian 
reliabilitas. Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui kekonsistenan jawaban 
responden dalam menjawab pernyataan-pernyataan yang mengukur variabel 
kinerja karyawan, komitmen karir dan adaptasi karir. Uji reliabilitas dalam 
penelitian ini menggunakan perangkat lunak SPSS 20.0 for Windows, yang 
memberi fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Croncbach 
Alpha Coefficient (α). Hasil perhitungan uji reliabilitas disajikan pada tabel 4.6 
sebagai berikut: 
Tabel 4.6. 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel Penelitian Cronbach’s 
Alpha 
Nilai Kritis Kesimpulan 
Kinerja Karyawan 0,610 0,60 Reliabel 
Komitmen Karir 0,688 0,60 Reliabel 
Adaptasi Karir 0,651 0,60 Reliabel 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach Alpha > 0,60 (Ghozali, 2013: 53). Berdasarkan pada tabel 4.6 hasil dari 
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uji reliabilitas menggunakan uji statistik Croncbach Alpha (α), menunjukkan 
bahwa semua variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu variabel kinerja 
karyawan (Y), komitmen karir (X) dan adaptasi karir (Z) mempunyai nilai 
Cronbach Alpha > 0,60. Hal tersebut menunjukkan bahwa indikator yang 
digunakan adalah reliabel atau konsisten. Artinya semua jawaban responden 
sudah konsisten dalam menjawab setiap item pernyataan yang mengukur masing-
masing variabel.  
4.3.2. Uji Asumsi Klasik 
  Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terdiri dari uji normalitas, uji multikolonieritas dan uji 
heteroskedastisitas. Berikut hasilnya akan dijelaskan satu per satu. 
1. Uji Normalitas  
Untuk menguji normalitas data dapat menggunakan uji statistik Kolmogorov 
Smirnov (K-S). Besarnya tingkat K-S dengan tingkat signifikan diatas 0,05 berarti 
dapat disimpukan bahwa data residual berdistribusi normal (Ghozali, 2013: 163). 
Hasil uji normalitas data secara ringkas hasilnya dapat dilihat pada tabel 4.7 
sebagai berikut: 
Tabel 4.7. 
Hasil Uji Normalitas 
 
Unstandardized Residual p value Keterangan 
Persamaan 1 0,643 Data terdistribusi normal 
Persamaan 2 0,276 Data terdistribusi normal 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
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Hasil perhitungan Kolmogorov-Smirnov menunjukkan bahwa nilai 
signifikansi masing-masing persamaan baik dari persamaan 1 dan persamaan 2 
sebesar 0,643 dan 0,276 yang berarti p value> 0,05. Dengan demikian, dapat 
disimpulkan bahwa model regresi layak digunakan karena memenuhi asumsi 
normalitas atau dapat dikatakan sebaran data penelitian berdistribusi normal. 
2. Uji Multikolonieritas 
Uji ini digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolonieritas 
dalam model regresi. Dapat dilihat dari tolerance value dan variance inflation 
factor (VIF). Nilai cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan tidak adanya 
multikolonieritas adalah nilai tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10 (Ghozali, 2013: 
105). Hasil uji multikolonieritas dapat dilihat secara ringkas pada tabel 4.8 
sebagai berikut: 
Tabel 4.8. 
Hasil Uji Multikolonieritas 
 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Persamaan 1 
Komitmen Karir 
 
1,000 
 
1,000 
 
Tidak terjadi multikolonieritas 
Persamaan 2 
Komitmen Karir 
Adaptasi Karir 
 
0,682 
0,682 
 
1,466 
1,466 
 
Tidak terjadi multikolonieritas 
Tidak terjadi multikolonieritas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 Berdasarkan tabel 4.8 diatas menunjukkan bahwa masing-masing variabel 
baik dari persamaan 1 dan 2 mempunyai nilai VIF lebih kecil dari 10 dan nilai 
tolerance lebih besar dari 0,10. Hal ini menunjukkan bahwa tidak adanya masalah 
multikolonieritas dalam model regresi, sehingga memenuhi syarat analisis regresi. 
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3. Uji Heteroskedastisitas 
Untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas dari tingkat signifikansi dapat 
digunakan Uji Glejser atau absolute residual dari data. Jika tingkat signifikansi 
berada diatas 5% berarti tidak terjadi heteroskedastisitas tetapi jika berada 
dibawah 5% berarti terjadi gelaja heteroskedastisitas (Ghozali, 2013: 139). Hasil 
uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel 4.9 berikut ini: 
Tabel 4.9. 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Variabel t hitung Sig Keterangan 
Persamaan 1 
Komitmen Karir 
 
0,431 
 
0,668 
 
Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Persamaan 2 
Komitmen Karir  
Adaptasi Karir  
 
-2,649 
-1,136 
 
0,090 
0,259 
 
Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan hasil analisis seperti pada tabel 4.9 diatas dapat diketahui 
bahwa masing-masing variabel baik pada persamaan 1 dan 2 mempunyai nilai 
signifikansi (p value) > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa setiap variabel tidak 
mengandung adanya heteroskedastisitas, sehingga memenuhi syarat dalam 
analisis regresi. 
4.3.3. Uji Ketepatan Model 
1. Uji F 
Uji statistik F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel 
independen atau bebas yang dimaksudkan dalam model mempunyai pengaruh 
secara bersama-sama atau simultan terhadap variabel dependen atau terikat. Jika 
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semua variabel independen berpengaruh secara simultan terhadap variabel 
dependen berarti model yang dibuat sudah layak. Adapun hasil uji statistik F yang 
dilakukan dengan menggunakan analisis regresi pada software SPSS 20.0 for 
Windows memperoleh hasil yang ditunjukkan pada tabel 4.10 sebagai berikut: 
Tabel 4.10. 
Hasil Uji Statistik F 
 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig 
1 Regression 
Residual 
103,930 
224,070 
  2 
97 
51,965 
  2,310 
22,496 0,000
b
 
Total  328,000 99    
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Apabila nilai Fhitung > Ftabel  maka H0 ditolak dan H1 diterima, yaitu semua 
variabel independen berpengaruh secara bersama-sama atau simultan terhadap 
variabel dependen atau model yang dibuat sudah layak. Untuk mencari nilai Ftabel , 
pertama tentukan nilai probabilitasnya lalu kemudian nilai df. Penelitian ekonomi 
biasanya menggunakan tingkat probabilitas 5% atau 0,05 dan diketahui nilai df 
pertama dan kedua adalah 2 dan 97 maka diketahui nilai Ftabel sebesar 3,09. 
Karena Fhitung > Ftabel yaitu 22,496 > 3,09 artinya, H0 ditolak dan H1 diterima. Dari 
hasil analisis uji model statistik F dapat disimpulkan bahwa variabel independen 
yaitu komitmen karir dan adaptasi karir berpengaruh secara bersama-sama atau 
simultan terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan dan model yang 
dibuat sudah layak atau tepat. 
2. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar 
kemampuan variabel independen dalam menggambarkan variabel dependennya. 
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Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Jika nilai semakin 
mendekati angka satu berarti kemampuan model dalam menerangkan variabel 
dependen semakin tinggi. 
Hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) yang dilakukan dengan 
menggunakan analisis regresi pada software SPSS 20.0 for Windows memperoleh 
hasil yang ditunjukkan pada tabel 4.11 sebagai berikut: 
Tabel 4.11. 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
1 0,563 0,317 0,303 1,520 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Dari hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) diketahui nilai Adjusted R 
Square sebesar 0,303. Hubungan ini akan sempurna (100%) atau mendekati 
sempurna apabila ada variabel independen lain dimasukkan ke dalam model. 
Artinya komitmen karir dan adaptasi karir pada karyawan menjelaskan kinerja 
karyawan PT. INKA Madiun sebesar 30%. sedangkan 70% lagi dijelaskan oleh 
variabel lain diluar model. 
4.3.4. Uji Hipotesis  
1. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Uji hipotesis dilakukan dengan analisis jalur atau path analysis, analisis 
jalur digunakan untuk menguji hubungan kausalitas antara dua atau lebih variabel. 
Adapun hasil analisis jalur yang dilakukan dengan menggunakan analisis regresi 
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pada software SPSS 20.0 for Windows memperoleh hasil yang ditunjukkan pada 
tabel 4.12, 4.13, 4.14 dan 4.15 sebagai berikut: 
Tabel 4.12. 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 1 
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T 
 
 
3,745 
Sig 
 
 
0,000 
 
 
1 
 
(Constant) 
B 
4,550 
Std. Error 
1,215 
Beta 
Skor  
Komitmen Karir  
 
0,475 
 
0,070 
 
0,564 
 
6,757 
 
0,000 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 seperti yang disajikan pada 
tabel 4.11, maka persamaan regresinya adalah: 
Z  = α + b1 X1 + ε1 
Z = 4,550 + 0,475 X1 + ε1 
Besarnya nilai ε1 pada persamaan regresi pertama dapat dihitung dengan 
rumus ε1 =√1 – R
2
1. Nilai R square 1 (R
2
1) maksudnya adalah besarnya nilai R 
square pada persamaan pertama, nilai R
2
1 dapat dilihat pada tabel 4.13 dibawah 
ini: 
Tabel 4.13. 
Hasil Nilai R Square 1 
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 0,564 0,318 0,311 1,467 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
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Sehingga nilai ε1 dapat dihitung ε1 = √1 –  0,318, dan hasilnya sebesar 
0,682. Nilai ε1 dimasukkan kedalam persamaan regresi 1 diatas menjadi Z= 4,550 
+ 0,475 X1 + 0,682. Artinya apabila skor komitmen karir meningkat satu satuan 
maka akan meningkatkan skor adaptasi karir yang dilakukan oleh para karyawan 
sebesar 0,475 dengan error 0,682. 
Selanjutnya hasil analisis jalur persamaan 2, yaitu pengaruh komitmen 
karir dan adaptasi karir terhadap kinerja karyawan: 
Tabel 4.14. 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 2 
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T 
 
 
7,012 
Sig 
 
 
0,000 
 
 
1 
 
(Constant) 
B 
9,439 
Std. Error 
1,346 
Beta 
Skor  
Komitmen Karir  
Adaptasi Karir 
 
0,177 
0,435 
 
0,088 
0,105 
 
0,204 
0,422 
 
2,006 
4,155 
 
0,048 
0,000 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan hasil analisis jalur persamaan 2 pada tabel 4.14 maka 
persamaan regresinya adalah sebagai berikut: 
Y  = a + b1 X1 + b2 Z + ε2 
Y = 9,439 + 0,177 X1 + 0,435 Z+ ε2 
Besarnya nilai ε2 pada persamaan regresi pertama dapat dihitung dengan 
rumus ε2 =√1 – R
2
2. Nilai R square 2 (R
2
2) maksudnya adalah besarnya nilai R 
square pada persamaan kedua, nilai R
2
2 dapat dilihat pada tabel 4.15 dibawah ini: 
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Tabel 4.15. 
Hasil Nilai R Square 2 
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 0,563 0,317 0,303 1,520 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Sehingga nilai ε2 dapat dihitung ε2 =√1 – 0,317 dan hasilnya sebesar 0,683. 
Nilai ε2 dimasukkan kedalam persamaan regresi 2 diatas, sehingga persamaannya 
menjadi Y = 9,439 + 0,177 X1 + 0,435 Z + 0,683. Artinya apabila skor komitmen 
karir yang dirasakan karyawan meningkat satu satuan maka akan meningkatkan 
skor kinerja karyawan sebesar 0,177 dengan eror 0,683. Dan apabila skor adaptasi 
karir yang dilakukan oleh karyawan meningkat satu satuan maka juga akan 
meningkatkan skor kinerja karyawan sebesar 0,435 dengan eror 0,683. 
 
Gambar 4.2 
Model Analisis Jalur 
    ε1 = 0,682 
 
 
               0,475***     0,435** 
 
  
  0,177 
 
*p ≤ 0.05 ε2 = 0,683 
**p ≤ 0.01 
***p ≤ 0.001 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Adaptasi 
Karir 
Kinerja 
Karyawan 
Komitmen 
Karir 
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Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 dan 2 dapat dilakukan 
pengujian variabel secara parsial yang menjelaskan pengaruh antara masing-
masing variabel. Kriteria pengujian variabel secara parsial memiliki ketentuan-
ketentuan sebagai berikut: 
Jika Sig < 0.05 maka H0 ditolak dan Ha diterima. 
Jika Sig > 0.05 maka H0 diterima dan Ha ditolak. 
1. Pengaruh komitmen karir terhadap kinerja karyawan pada karyawan 
PT. INKA Madiun. 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh komitmen karir terhadap kinerja 
karyawan diperoleh nilai Sig. sebesar 0.048 dengan nilai koefisien beta 0,177. 
Nilai Sig 0, 048 < 0,05 mengindikasikan bahwa H1 diterima. Hasil ini mempunyai 
arti bahwa komitmen karir berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
Semakin tinggi komitmen karir yang dimiliki oleh karyawan maka akan 
meningkatkan kinerja karyawan. Besarnya pengaruh komitmen karir terhadap 
kinerja karyawan yaitu 0,177. 
2. Pengaruh komitmen karir terhadap adaptasi karir pada karyawan PT. 
INKA Madiun. 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh komitmen karir karyawan diperoleh 
nilai Sig. sebesar 0.000 dengan nilai koefisien beta 0,475. Nilai Sig 0,000 < 0,05 
mengindikasikan bahwa H2 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa komitmen 
karir berpengaruh positif terhadap adaptasi karir, besarnya pengaruh yaitu 0,475. 
Semakin tinggi komitmen karir yang dimiliki oleh karyawan maka akan semakin 
baik adaptasi karir yang dilakukan oleh karyawan. 
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3. Pengaruh adaptasi karir terhadap kinerja karyawan pada karyawan 
PT. INKA Madiun. 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh adaptasi karir terhadap kinerja 
karyawan diperoleh nilai Sig. 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,435. Nilai Sig. 
0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H3 diterima. Hasil ini mempunyai arti 
bahwa adaptasi karir berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Karena 
semakin baik adaptasi karir yang dilakukan oleh karyawan maka akan 
mempengaruhi kinerja karyawan pada PT. INKA Madiun. Besarnya pengaruh 
adaptasi karir yang dilakukan sebesar 0,435.  
4. Pengaruh komitmen karir terhadap kinerja karyawan pada karyawan 
PT. INKA Madiun melalui adaptasi karir. 
Untuk mengetahui signifikansi variabel intervening atau indirect effect 
maka digunakan rumus: 
Sp2p3 = √ p32 Sp22 + p22 Sp32+ Sp22 Sp32 
 = √(0,435)2 (0,070)2 + (0,475)2 (0,105)2 + (0,070)2 (0,105)2 
 = 0,020 
 Setelah diketahui nilai Sp2p3, maka selanjutnya mencari nilai koefisien 
beta hubungan tidak langsung dengan variabel intervening menggunakan rumus 
p2 x p3. Hasilnya akan dibagi dengan Sp2p3 sehingga didapatkan nilai t hitung. 
Yang selanjutnya nilai t hitung akan dibandingkan dengan nilai t tabel. Nilai 
distribusi t tabel dicari melalui degree of freedom (df) 100 – 2 = 98, kemudian 
taraf signifikansi yaitu 0,05, sehingga didapatkan nilai t tabel sebesar 1,984. 
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Kemuduian untuk mencari t hitung secara lebih rinci dapat dijelaskan sebagai 
berikut: 
t hitung  = p2 x p3 
       Sp2p3 
   = 0,475 x 0,435 = 10,331 
0,020 
Variabel intervening dikatakan signifikan apabila nilai thitung > ttabel. Hasil 
pengujian diatas menunjukkan bahwa nilai thitung lebih besar dari nilai > ttabel yaitu   
10,331 > 1,984 dengan tingkat signifikansi 0,05 dan nilai koefisien beta sebesar 
10,331. Mengindikasikan bahwa H4 diterima. Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa adaptasi karir signifikan menjadi variabel intervening dalam kaitan 
hubungannya dengan komitmen karir terhadap kinerja karyawan. 
Untuk mengetahui berapa besarnya pengaruh variabel adaptasi karir 
sebagai variabel intervening dalam kaitan hubungannya antara komitmen karir 
terhadap kinerja karyawan maka dapat dihitung menggunakan rumus: 
Hubungan tidak langsung  =  p2 x p3 
    = 0,475 x 0,435 
    = 0,206 
 Berdasarkan hasil perhitungan diatas, diketahui pengaruh adaptasi karir 
sebagai variabel intervening antara komitmen karir dan kinerja karyawan sebesar  
0,206 atau besarnya hubungan tidak langsung dalam penelitian ini adalah 0,206.  
Jika dibandingkan hubungan langsung yang memiliki pengaruh 0,177, maka dapat 
ditarik kesimpulan bahwa hubungan tidak langsung memiliki pengaruh positif 
yang lebih besar. 
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan langsung dan hubungan 
tidak langsung sama-sama signifikan. Hal ini berarti komitmen karir dapat 
berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan. Selain itu, komitmen 
karir juga dapat berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan 
melalui adaptasi karir.  
 
4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data 
1. Pengaruh komitmen karir terhadap kinerja karyawan PT. INKA 
Madiun. 
Seseorang yang memiliki komitmen karir yang kuat akan mengakibatkan 
semangat mereka yang tinggi terhadap penyelesaian tugas dan pekerjaannya, 
sehingga mereka mampu melakukan upaya apapun untuk mencapai kemajuan 
karir. Karyawan yang mempunyai komitmen karir yang tinggi akan menunjukkan 
sikap kerja yang penuh perhatian terhadap tugasnya, mereka sangat memiliki 
tanggung jawab untuk melaksanakan tugas-tugas serta sangat loyal terhadap 
perusahaan dan secara otomatis akan mempengaruhi kinerjanya (Poon, 2004: 
375). 
Hasil penelitian ini menunjukkan komitmen karir berpengaruh secara  
positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini terbukti pada nilai t hitung komitmen 
karir 2,006 lebih besar dari t tabel 1,984 dengan nilai signifikansi 0,048. 
Jadi, semakin tinggi komitmen karir yang dimiliki oleh karyawan maka 
dapat meningkatkan kinerja karyawan pada PT. INKA Madiun. Penelitian ini 
sejalan dengan hasil penelitian Novitri Sari (2016), yang menunjukkan bahwa 
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komitmen karir berdampak positif terhadap kinerja karyawan dengan tingkat 
penyelesaian pekerjaan sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh 
organisasi perusahaan. 
2. Pengaruh komitmen karir terhadap adaptasi karir pada karyawan PT. 
INKA Madiun. 
Komitmen karir menjadi sebuah hal yang penting bagi karyawan mengingat 
hal ini berguna untuk menselaraskan karir karyawan dengan kondisi perubahan 
yang terjadi di dalam perusahaan. Selain itu, komitmen terhadap karir juga 
menggambarkan sejauh mana kemampuan karyawan untuk menghadapi 
permasalahan dan perubahan situasi kerja yang komplek guna untuk mencapai 
kepuasan kerja. Kepuasan kerja seorang karyawan terlihat dari seberapa besar 
pengaruh lingkungan atau iklim kerja yang ada di dalam perusahaan serta 
seberapa besar program pengembangan karir yang ada di sebuah perusahaan 
mampu membuat karyawan puas terhadap pekerjaannya (Wesarat et. al., 2014).  
Hasil penelitian telah menunjukkan bahwa komitmen karir berpengaruh 
secara positif terhadap adaptasi karir yang dilakukan oleh para karyawan. 
Semakin tinggi komitmen karir para karyawan maka akan semakin baik adaptasi 
karir yang dilakukan. Hal ini terbukti pada nilai t hitung komitmen karir 6,757 
lebih besar dari t tabel 1,984 dengan nilai signifikansi 0,000. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Shaputra & 
Hendriani (2015) yang menunjukkan bahwa komitmen karir berpengaruh positif 
pada adaptasi karir. Adanya komitmen karir yang tinggi akan mengakibatkan 
baiknya adaptasi karir pada karyawan PT. INKA Madiun. Dimana semakin baik 
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komitmen karir yang di berikan oleh setiap karyawan maka semakin baik pula 
adaptasi karir yang akan dilakukan oleh karyawan. 
3. Pengaruh adaptasi karir terhadap kinerja karyawan PT. INKA 
Madiun. 
Karyawan perlu mengatur dan menyesuaikan diri terhadap perubahan sosial 
dan lingkungan kerja mereka secara berkelanjutan dengan tujuan untuk meraih 
kinerja yang optimal, yang berarti kesuksesan kerja secara kualitas dan kuantitas. 
Adaptasi karir mengacu pada kemampuan karyawan didalam menyelesaikan 
tugas-tugas karir seperti bersiap untuk memulai, dan berpartisipasi dalam peran 
pekerjaan, serta berurusan secara efektif dengan tuntutan peran kerja, transisi, dan 
gangguan kerja (Savickas, 2012). Adaptasi karir karyawan sebagai kesiapan untuk 
mengatasi tugas yang tak terprediksi, mempersiapkan dan turut berperan dalam 
pekerjaan, serta mampu mengatasi situasi yang tidak terduga yang mungkin 
muncul sebagai perubahan dalam pekerjaan dan kondisi kerja (Creed et. al., 
2008). 
Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa adaptasi karir berpengaruh 
secara positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini terbukti pada nilai t hitung 
adaptasi karir 4,155 lebih besar dari nilai t tabel 1,984 dengan nilai signifikansi 
sebesar 0,000. 
Hasil penelitian ini mendukung dan sejalan dengan penelitian Kardafi & 
Rakhmawati  (2016), dimana seorang karyawan yang mampu mengatasi berbagai 
perubahan situasi tak terduga yang muncul dalam karirnya dan dapat 
menyesuaikan diri dalam hal-hal yang tak terduga terkait kondisi di lingkungan 
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pekerjaannya akan berimbas pada kinerja yang dihasilkannya dalam memenuhi 
target yang telah ditetapkan oleh organisasi perusahaan.  
4. Pengaruh komitmen karir terhadap kinerja karyawan melalui adaptasi 
karir pada karyawan PT. INKA Madiun. 
Karyawan yang ingin tetap bertahan dan sukses di dalam karirnya harus 
memperhatikan komitmen serta adaptasi karirnya di dalam suatu perusahaan. 
Perhatian terhadap komitmen serta adaptasi karir akan mendorong karyawan 
untuk lebih menggali kemampuan-kemampuan potensial. Hal ini didasari karena 
komitmen karir dan adaptasi karir merupakan salah satu faktor penting karyawan 
untuk dapat mengaktualisasikan diri terhadap karir serta pekerjaannya sehingga 
karyawan dapat mencapai tujuan organisasi yang optimal. Mereka dapat 
menghasilkan kinerja yang baik apabila mereka bekerja dengan dilandasi oleh 
komitmen yang tinggi terhadap organisasi atau perusahaan dan mampu mengatasi 
berbagai perubahan situasi yang terjadi (Wehdawati et. al., 2015). 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen karir berpengaruh secara 
positif terhadap kinerja karyawan melalui adaptasi karir pada karyawan PT. INKA 
Madiun. Hubungan komitmen karir terhadap kinerja karyawan sebesar 0,177. 
Sementara pengaruh tidak langsung komitmen karir terhadap kinerja karyawan 
melalui adaptasi karir adalah sebesar 0,206.  
Dari hasil perhitungan yang didapat, menunjukkan bahwa pengaruh tidak 
langsung melalui adaptasi karir lebih besar dari pengaruh secara langsung. 
sehingga dapat disimpulkan bahwa adaptasi karir menjadi variabel yang 
memediasi pengaruh komitmen karir terhadap kinerja karyawan. Komitmen karir  
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berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan perantara adaptasi karir. 
Karyawan yang memiliki komitmen karir yang tinggi di dalam organisasi 
perusahaan akan berpengaruh terhadap kemampuan adaptasi karirnya dan 
berdampak pula pada kinerja karyawan yang dimiliki oleh para karyawan PT. 
INKA Madiun. 
  
95 
 
BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan  
Bab ini bertujuan untuk memaparkan simpulan dan implikasi dari hasil 
penelitian guna memberikan pemahaman mengenai hasil analisis data yang telah 
dilakukan dan peluang untuk penelitian selanjutnya. Dalam bab ini juga 
mengungkapkan keterbatasan penelitian untuk menjelaskan tingkat generalisasi 
temuan dari studi ini. Secara keseluruhan, pembahasan dalam bab ini diharapkan 
dapat memberi pemahaman mengenai daya terap model yang memerlukan 
kecermatan jika aplikasi digunakan pada setting penelitian-penelitian yang 
berbeda. 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan pada karyawan PT. INKA 
Madiun mengenai pengaruh komitmen karir terhadap kinerja karyawan dengan 
adaptasi karir sebagai variabel intervening, maka dapat diambil kesimpulan 
sebagai berikut : 
1. Ada pengaruh variabel komitmen karir terhadap kinerja karyawan, hal ini 
ditunjukkan dengan nilai t hitung komitmen karir 2,006 lebih besar dari nilai t 
tabel 1,984 dengan nilai signifikansi 0,048. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa H1 diterima, adanya pengaruh positif komitmen karir terhadap kinerja 
pada karyawan PT. INKA Madiun. 
2. Ada pengaruh variabel komitmen karir terhadap adaptasi karir, hal ini 
ditunjukkan dengan nilai t hitung komitmen karir 6,757 lebih besar dari nilai t 
tabel 1,984 dengan nilai signifikansi 0,000. Sehingga dapat disimpulkan 
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bahwa H2 diterima, adanya pengaruh positif komitmen karir terhadap 
adaptasi karir pada karyawan PT. INKA Madiun. 
3. Ada pengaruh variabel adaptasi karir terhadap kinerja karyawan, hal ini 
ditunjukkan dengan nilai t hitung adaptasi karir 4,155 lebih besar dari nilai t 
tabel 1,984 dengan nilai signifikansi 0,000. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa H3 diterima, adaptasi karir berpengaruh secara positif terhadap kinerja 
karyawan PT. INKA Madiun. 
4. Komitmen karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan adaptasi 
karir sebagai variabel intervening. Hal ini ditunjukkan dengan nilai hubungan 
komitmen karir terhadap kinerja karyawan sebesar 0,177. Sementara 
pengaruh tidak langsung komitmen karir terhadap kinerja karyawan melalui 
adaptasi karir adalah sebesar 0,206. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H4 
diterima, yaitu komitmen karir berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
melalui adaptasi karir sebagai variabel intervening pada karyawan PT. INKA 
Madiun. 
 
5.2. Keterbatasan Penelitian  
Beberapa hal yang menjadikan adanya keterbatasan dalam penelitian ini 
adalah :  
1. Responden penelitian ini adalah 100 karyawan pada PT. INKA Madiun. 
Dengan demikian, hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisasikan pada 
setiap karyawan perusahaan. 
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2. Karena minimnya pengawasan yang dilakukan pada saat pengisian data 
kuesioner serta keterbatasan waktu responden saat mengisi kuesioner, maka 
dimungkinkan responden menjawab dengan tidak cermat dan tidak jujur. 
Sehingga menyebabkan jawaban responden yang tidak sesuai dengan 
pernyataan. 
 
5.3. Saran  
Berdasarkan kesimpulan diatas, maka saran yang penulis ajukan kepada 
pihak-pihak yang terkait dalam penelitian ini adalah : 
1. Hasil penelitian didapatkan nilai yang lebih besar pada pengaruh komitmen 
karir terhadap adaptasi karir yaitu 0,475. Sehingga implikasi penelitian ini 
terhadap PT. INKA Madiun adalah diharapkan manajerial perusahaan lebih 
memperhatikan komitmen karir melalui identitas karir yang dimiliki dan 
kemampuan adaptasi melalui eksplorasi karir para karyawan agar tercapainya 
tujuan organisasi yang optimal. 
2. Untuk meningkatkan komitmen karir para karyawan PT. INKA Madiun, 
maka pihak perusahaan dapat melaksanakan kegiatan pelatihan, kursus, atau 
seminar yang mampu menunjang karir karyawan. 
3. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan semakin memperluas penelitian tentang 
komitmen karir dengan sampel penelitian tidak hanya pada karyawan PT. 
INKA Madiun, tetapi juga terhadap karyawan perusahaan lain, sehingga 
penelitian dapat digeneralisasikan pada setiap karyawan perusahaan baik 
perusahaan BUMN maupun swasta.  
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Surat Penelitian 
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Lampiran 3 
Kuesioner Penelitian 
 
KUESIONER PENELITIAN 
 
Kepada : 
Yth. Bapak/Ibu/Sdr Karyawan PT. Industri Kereta Api (INKA) Madiun  
Di Tempat 
 
Dengan Hormat,  
Dengan kerendahan hati, saya Fauzul Arifin mahasiswa tingkat akhir 
Fakultas Ekonomi dan  Bisnis Islam IAIN Surakarta, memohon atas kesediaan 
Saudara/i untuk berpartisipasi dalam mengisi dan menjawab seluruh pertanyaan 
yang ada dalam kuesioner ini. Penelitian ini digunakan untuk menyusun skripsi 
yang berjudul “PENGARUH KOMITMEN KARIR TERHADAP KINERJA 
KARYAWAN DENGAN ADAPTASI KARIR SEBAGAI VARIABEL 
INTERVENING (STUDI KASUS PADA PT. INKA MADIUN)”. Kuesioner ini 
ditujukan untuk para karyawan PT. INKA Madiun.  
Untuk itu diharapkan para responden dapat memberikan jawaban yang 
sebenar-benarnya demi membantu penelitian ini. Atas kesediaannya saya ucapkan 
terima kasih, semoga penelitian ini bermanfaat bagi kita semua.  
Demikian permohonan ini saya sampaikan, atas bantuan 
Bapak/Ibu/Saudara saya ucapkan terima kasih. 
 
 
                                                                                           
                                                                                                      Hormat Saya,  
                                                                                                      Fauzul Arifin  
                                                                                                   NIM. 132211082 
 
 
111 
 
A. IDENTITAS RESPONDEN  
1.  Nama              :  
2.  Jenis Kelamin : a. Laki – laki  
                                      b. Perempuan  
     3.  Usia                 : ..... tahun  
     4.  Lama bekerja  : ..... tahun  
B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER :  
1. Mohon di isi terlebih dahulu semua data diri Anda sesuai keadaan yang 
sebenarnya tentang identitas responden. 
2. Berilah tanda checklist (√) pada salah satu pilihan jawaban yang sesuai 
dengan pendapat anda. 
3. Pengisian pada komponen setiap variabel, masing-masing pilihan 
mempunyai kriteria sebagai berikut:  
SS    : Sangat Setuju  
S      : Setuju  
CS   : Cukup  Setuju 
TS   : Tidak Setuju  
STS : Sangat Tidak Setuju 
4. Diharap untuk tidak menjawab lebih dari satu pilihan jawaban. 
DAFTAR KUESIONER 
A. Variabel Kinerja Karyawan 
No Pernyataan STS TS CS S SS 
1 Saya mampu menyelesaikan semua pekerjaan 
yang menjadi tugas saya. 
     
2 Saya mampu bekerja sesuai dengan standar 
kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
     
3 
 
Saya mampu menyelesaikan setiap pekerjaan 
tepat waktu sesuai dengan ketentuan yang 
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 telah ditetapkan. 
4 Saya mampu menyelesaikan semua pekerjaan 
yang menjadi tanggung jawab saya sesuai 
dengan jam kerja dan dapat meminimalisir 
pemborosan. 
     
 
B. Variabel Komitmen Karir  
No Pernyataan STS TS CS S SS 
5 
 
Saya telah melakukan perencaan karir saya di 
dalam perusahaan. 
     
6 Saya memiliki tujuan karir yang jelas di dalam 
perusahaan. 
     
7 Saya memiliki keunggulan dan ketangguhan 
karir untuk bersaing di dalam perusahaan. 
     
8 Saya memiliki identitas karir yang kuat di 
dalam perusahaan. 
     
 
C. Variabel Adaptasi Karir 
No Pernyataan STS TS CS S SS 
9 Saya berusaha menggali dan mencari 
informasi karir dari berbagai sumber untuk 
menghadapi berbagai perubahan situasi. 
     
10 Saya memiliki kemampuan dalam 
menggunakan pengetahuan dan pemikiran 
untuk membuat keputusan karir saya di dalam 
perusahaan. 
     
11 
 
 
Saya telah menentukan pilihan karir saya 
secara tepat yang sesuai dengan harapan 
dimasa yang akan datang.  
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Lampiran 4  
Tabulasi Data Penelitian  
 
No Umur  Jenis 
Kelamin 
Lama 
Bekerja 
Y
1 
Y
2 
Y
3 
Y
4 
Tot
al 
X
1 
X
2 
X
3 
X
4 
Tot
al 
1 47 Laki-laki  23 5 4 5 4 18 4 3 4 5 16 
2 46 Laki-laki  23 5 5 5 4 19 5 4 4 5 18 
3 26 Perempuan 2 5 5 5 4 19 4 5 4 5 18 
4 28 Laki-laki 4 4 3 5 5 17 5 4 5 4 18 
5 30 Perempuan 7 4 5 5 5 19 5 5 4 5 19 
6 31 Laki-laki 6 4 5 4 3 16 3 4 4 5 16 
7 29 Laki-laki 4 3 4 5 3 15 4 5 4 4 17 
8 32 Laki-laki  5 5 5 5 4 19 3 4 3 5 15 
9 28 Laki-laki 4 4 5 4 4 17 5 4 5 4 18 
10 25 Perempuan 3 5 5 5 5 20 4 5 5 5 19 
11 37 Laki-laki 7 5 4 5 4 19 5 3 4 4 16 
12 25 Perempuan 3 4 5 4 3 16 3 3 4 3 13 
13 39 Laki-laki 10 4 4 5 5 18 4 5 5 4 18 
14 33 Laki-laki 6 5 4 4 4 17 4 5 4 3 16 
15 40 Perempuan 15 4 4 4 4 16 3 4 3 4 14 
16 42 Perempuan 18 4 5 5 5 19 5 5 5 4 19 
17 27 Laki-laki 5 5 5 5 4 19 4 5 5 5 19 
18 24 Perempuan 2 5 5 5 5 20 4 3 5 4 16 
19 30 Laki-laki 6 4 5 3 4 16 4 5 4 4 17 
20 29 Perempuan 4 4 5 4 3 16 4 5 4 5 18 
21 52 Laki-laki  20 4 5 4 5 18 4 5 4 5 18 
22 24 Perempuan 3 4 3 3 4 14 5 4 5 4 18 
23 35 Laki-laki  7 4 5 4 4 17 5 4 4 3 16 
24 24 Perempuan 2 4 4 3 5 16 4 4 5 5 18 
25 27 Laki-laki 4 4 5 4 4 17 3 4 5 4 16 
26 28 Perempuan 8 3 2 4 5 14 3 4 5 5 17 
27 45 Laki-laki 20 5 5 5 5 20 4 4 5 5 18 
28 27 Laki-laki 3 5 5 5 4 19 3 4 5 4 16 
29 32 Laki-laki  8 5 5 5 4 19 5 3 4 3 15 
30 26 Perempuan 3 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 
31 30 Laki-laki  4 3 4 5 5 17 4 5 4 4 17 
32 28 Laki-laki 3 5 5 3 2 15 3 2 4 3 12 
33 29 Laki-laki  6 5 4 5 5 19 5 5 5 5 20 
34 33 Laki-laki  7 4 5 5 5 19 4 3 5 4 16 
35 28 Perempuan 4 5 5 5 4 19 4 4 4 4 16 
36 32 Laki-laki 8 5 5 4 4 18 4 5 4 5 18 
37 26 Perempuan 2 3 3 3 4 13 3 4 3 3 13 
38 29 Perempuan 6 5 4 5 4 18 5 4 5 5 19 
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39 27 Laki-laki  4 5 4 4 3 16 4 4 4 5 17 
40 26 Perempuan 2 4 5 5 4 18 4 4 4 3 15 
41 30 Laki-laki 6 5 4 5 3 17 4 5 4 3 16 
42 39 Laki-laki  12 4 5 5 4 18 5 5 4 5 19 
43 56 Laki-laki  28 5 4 3 4 16 3 4 5 4 16 
44 54 Laki-laki 29 5 5 5 5 20 5 5 5 5  20 
45 38 Laki-laki  11 4 5 5 4 18 4 5 5 4 18 
46 37 Laki-laki  13 4 5 5 5 19 4 4 4 5 17 
47 43 Laki-laki 19 5 5 5 5 20 4 5 5 4 18 
48 51 Laki-laki 27 4 5 4 5 18 5 4 5 5 19 
49 45 Perempuan 20 5 4 5 4 18 4 5 5 5 19 
50 27 Perempuan 3 5 5 5 5 20 4 5 5 5 19 
51 54 Laki-laki  29 5 5 5 5 20 5 4 5 5 19 
52 55 Perempuan 28 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 
53 43 Perempuan 14 5 5 5 5 20 4 5 3 2 14 
54 53 Laki-laki 28 5 5 5 5 20 4 4 5 4 17 
55 26 Perempuan 4 5 5 5 4 19 4 5 5 5 19 
56 29 Laki-laki 6 4 5 4 3 16 4 3 5 4 16 
57 57 Perempuan 29 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 
58 36 Perempuan 9 3 5 5 5 18 4 3 4 4 15 
59 52 Laki-laki 27 5 5 5 5 20 4 5 4 3 16 
60 30 Perempuan 5 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 
61 25 Perempuan 2 5 4 5 5 19 4 4 4 4 16 
62 34 Perempuan 8 4 5 4 4 17 5 4 5 4 18 
63 26 Perempuan 4 5 5 5 5 20 4 4 4 4 16 
64 53 Laki-laki 27 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 
65 44 Laki-laki 17 5 5 4 4 18 4 5 5 5 19 
66 42 Laki-laki  15 4 5 4 3 16 4 4 5 4 17 
67 27 Perempuan 4 4 5 5 5 19 4 3 2 2 11 
68 45 Laki-laki 20 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 
69 25 Laki-laki  3 4 5 4 5 18 4 3 3 3 13 
70 56 Perempuan 28 5 4 5 4 18 5 5 5 5 20 
71 57 Laki-laki 29 5 4 5 5 19 5 4 5 5 19 
72 27 Laki-laki  4 4 4 5 3 16 3 4 4 4 15 
73 43 Laki-laki 16 5 5 5 3 18 4 5 5 4 18 
74 56 Laki-laki  30 4 5 5 4 18 5 4 5 4 18 
75 40 Laki-laki 12 5 5 5 4 19 5 5 5 4 19 
76 28 Laki-laki  4 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 
77 30 Laki-laki 6 3 3 4 3 13 3 4 4 4 15 
78 40 Perempuan 14 5 5 4 5 19 5 5 4 5 19 
79 25 Perempuan 2 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 
80 53 Perempuan 28 5 4 5 5 19 5 5 5 5 20 
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81 26 Laki-laki 3 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 
82 32 Laki-laki 8 5 5 4 3 17 4 4 5 4 17 
83 31 Perempuan 5 3 3 4 4 14 4 3 3 2 12 
84 30 Perempuan 5 5 4 5 3 17 3 4 5 3 15 
85 33 Perempuan 7 4 5 4 4 17 5 4 3 5 17 
86 48 Perempuan 23 5 4 5 5 19 4 3 5 3 15 
87 42 Perempuan 12 5 4 5 3 17 4 4 4 3 15 
88 32 Laki-laki 6 5 4 5 5 19 5 5 5 5 20 
89 27 Perempuan 6 5 4 5 4 18 4 3 4 5 16 
90 26 Perempuan 3 4 4 3 3 14 4 4 3 3 14 
91 33 Laki-laki  6 4 4 3 3 14 4 5 5 4 18 
92 43 Perempuan 14 5 5 5 5 20 4 4 3 4 15 
93 28 Laki-laki 6 4 5 5 4 18 4 4 5 3 16 
94 44 Laki-laki  21 5 5 5 5 20 4 5 5 4 18 
95 46 Laki-laki 23 5 4 5 5 19 4 4 5 4 17 
96 41 Laki-laki 17 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 
97 44 Perempuan  17 5 4 5 4 18 4 5 4 4 17 
98 55 Laki-laki 29 5 5 5 5 20 3 4 4 4 15 
99 42 Perempuan  18 5 5 5 5 20 4 5 5 4 18 
10
0 
52 Laki-laki 28 5 5 5 4 19 5 5 5 5 20 
 
No Z1 Z2 Z3 Total 
1 4 4 5 13 
2 4 5 4 13 
3 4 5 4 13 
4 4 4 5 13 
5 4 4 3 11 
6 3 4 4 11 
7 4 3 4 11 
8 4 5 4 13 
9 5 4 5 14 
10 4 4 5 13 
11 5 4 5 14 
12 4 4 5 13 
13 4 5 5 14 
14 4 5 4 13 
15 4 3 4 11 
16 4 5 4 13 
17 5 4 3 12 
18 5 4 5 14 
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19 5 4 2 11 
20 3 4 5 12 
21 3 4 4 11 
22 3 3 4 10 
23 2 3 2 7 
24 4 4 3 11 
25 4 4 5 13 
26 5 4 5 14 
27 4 5 5 14 
28 4 4 4 12 
29 4 3 4 11 
30 5 5 5 15 
31 4 5 4 13 
32 4 3 2 9 
33 4 5 5 14 
34 5 4 4 13 
35 4 4 4 12 
36 5 4 4 13 
37 3 3 3 9 
38 4 4 5 13 
39 4 3 5 12 
40 4 4 4 12 
41 4 4 4 12 
42 4 5 3 12 
43 4 4 3 11 
44 5 5 5 15 
45 5 5 5 15 
46 4 5 4 13 
47 4 5 5 14 
48 5 3 5 13 
49 5 5 5 15 
50 5 5 5 15 
51 5 5 5 15 
52 5 5 5 15 
53 3 3 4 10 
54 4 3 5 12 
55 4 4 3 11 
56 4 5 4 13 
57 5 5 5 15 
58 4 4 5 13 
59 4 4 5 13 
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60 5 5 5 15 
61 4 5 3 12 
62 4 4 3 11 
63 4 4 4 12 
64 5 5 5 15 
65 4 5 5 14 
66 5 5 5 15 
67 3 4 4 11 
68 4 5 4 13 
69 3 4 3 10 
70 5 5 5 15 
71 5 4 5 14 
72 3 4 4 11 
73 5 5 5 15 
74 5 5 5 15 
75 5 5 5 15 
76 5 5 5 15 
77 3 4 4 11 
78 4 5 4 13 
79 4 5 4 13 
80 5 5 5 15 
81 4 4 5 13 
82 3 4 5 12 
83 3 3 5 11 
84 3 4 3 10 
85 4 3 4 11 
86 4 5 4 13 
87 4 5 5 14 
88 5 5 5 15 
89 4 4 5 13 
90 2 2 3 7 
91 4 3 3 10 
92 4 5 5 14 
93 5 4 5 14 
94 4 5 4 13 
95 5 4 3 12 
96 5 5 5 15 
97 5 4 3 12 
98 5 5 4 14 
99 3 4 5 12 
100 5 4 4 13 
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Lampiran 5 
Hasil Uji Validitas  
 
Uji Validitas Kinerja Karyawan 
 
Correlations 
Y Pearson 
Correlation 
,682
*
*
 
,608
*
*
 
,760
*
*
 
,673
*
*
 
1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 100 100 100 100 100 
  Y1 Y2 Y3 Y4 Y 
Y1 Pearson 
Correlation 1 
,335
*
*
 
,411
*
*
 
,172 ,682
**
 
Sig. (2-tailed)  ,001 ,000 ,088 ,000 
N 100 100 100 100 100 
Y2 Pearson 
Correlation 
,335
*
*
 
1 ,254
*
 ,140 ,608
**
 
Sig. (2-tailed) ,001  ,011 ,166 ,000 
N 100 100 100 100 100 
Y3 Pearson 
Correlation 
,411
*
*
 
,254
*
 1 
,419
*
*
 
,760
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,011  ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 
Y4 Pearson 
Correlation ,172 ,140 
,419
*
*
 
1 ,673
**
 
Sig. (2-tailed) ,088 ,166 ,000  ,000 
N 100 100 100 100 100 
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Y Pearson 
Correlation 
,682
*
*
 
,608
*
*
 
,760
*
*
 
,673
*
*
 
1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Uji Validitas Komitmen Karir 
 
Correlations 
  X1 X2 X3 X4 X 
X1 Pearson 
Correlation 1 
,311
*
*
 
,307
*
*
 
,347
*
*
 
,663
**
 
Sig. (2-tailed)  ,002 ,002 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 
X2 Pearson 
Correlation 
,311
*
*
 
1 
,311
*
*
 
,415
*
*
 
,712
**
 
Sig. (2-tailed) ,002  ,002 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 
X3 Pearson 
Correlation 
,307
*
*
 
,311
*
*
 
1 
,432
*
*
 
,707
**
 
Sig. (2-tailed) ,002 ,002  ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 
X4 Pearson 
Correlation 
,347
*
*
 
,415
*
*
 
,432
*
*
 
1 ,786
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 
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X Pearson 
Correlation 
,663
*
*
 
,712
*
*
 
,707
*
*
 
,786
*
*
 
1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Uji Validitas Adaptasi Karir 
 
Correlations 
N 100 100 100 100 100 
  Z1 Z2 Z3 Z 
Z1 Pearson 
Correlation 1 
,466
*
*
 
,357
*
*
 
,777
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 
Z2 Pearson 
Correlation 
,466
*
*
 
1 
,344
*
*
 
,770
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 
N 100 100 100 100 
Z3 Pearson 
Correlation 
,357
*
*
 
,344
*
*
 
1 ,761
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 
N 100 100 100 100 
Z Pearson 
Correlation 
,777
*
*
 
,770
*
*
 
,761
*
*
 
1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  
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**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Lampiran 6 
Hasil Uji Relibilitas 
 
Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
. 610 4 
 
 
Hasil Uji Reliabilitas Komitmen Karir 
 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
N 100 100 100 100 
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Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.688 4 
 
Hasil Uji Reliabilitas Adaptasi Karir  
 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
. 651 3 
 
Lampiran 7 
Hasil Uji Asumsi Klasik 
 
Hasil Uji Asumsi Klasik Persamaan 1 
Uji Normalitas  
NPar Tests 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
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N 100 
Normal Parameters
a,b
 Mean 0E-7 
Std. Deviation 1,63284514 
Most Extreme Differences Absolute ,074 
Positive ,051 
Negative -,074 
Kolmogorov-Smirnov Z ,740 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,643 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
Uji Multikolonieritas  
Coefficients 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
Komitmen Karir 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: Adaptasi Karir 
 
Uji Heteroskedastisitas  
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .973 1.190  .817 .416 
Komitmen Karir .020 .047 .050 .431 .668 
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Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .973 1.190  .817 .416 
Komitmen Karir .020 .047 .050 .431 .668 
a. Dependent Variable: Absut1 
 
Hasil Uji Asumsi Klasik Persamaan 2 
Uji Normalitas  
NPar Tests 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 100 
Normal Parameters
a
 Mean 0E-7 
Std. Deviation 1,50443638 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,099 
Positive ,036 
Negative -,099 
Kolmogorov-Smirnov Z ,994 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,276 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
Uji Multikolonieritas  
Coefficients
a
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Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
Komitmen Karir ,682 1,466 
Adaptasi Karir .682 1,466 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
Uji Heteroskedastisitas  
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4,177 ,722  5,786 ,000 
Komitmen Karir -,125 ,047 -,300 -2,649 ,090 
Adaptasi Karir  -,064 ,056 -,129 -1,136 ,259 
a. Dependent Variable: Absut2 
 
Lampiran 8 
Hasil Uji Analisis Jalur 
 
Hasil Uji Analisis Jalur Persamaan 1 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4,550 1,215  3,745 ,000 
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Komitmen 
Karir  
,475 ,070 ,564 6,757 ,000 
a. Dependent Variable: Adaptasi Karir     
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,564
a
 ,318 ,311 1,467 
a. Predictors: (Constant), Komitmen Karir 
 
 
Hasil Analisis Jalur Persamaan 2 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 9,439 1,346  7,012 ,000 
Komitmen Karir ,177 ,088 ,204 2,006 ,048 
Adaptasi Karir  
,435 ,105 ,422 4,155 ,000 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,563
a
 ,317 ,303 1,520 
a. Predictors: (Constant), Komitmen Karir, Adaptasi Karir 
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Lampiran 9  
Daftar Riwayat Hidup  
 
DAFTAR RIWAYAT HIDUP  
A. DATA PRIBADI  
Nama Lengkap   : Fauzul Arifin 
Jenis Kelamin   : Laki-laki 
Tempat, Tanggal Lahir  : Magetan, 17 Februari 1995  
Agama    : Islam 
Alamat                                    : Santan, Rt 13/03, Putat, Geger, Madiun, 
Jawa Timur  
Email     : fauzul942@gmail.com 
 
B. PENDIDIKAN  
2001 – 2007   SDN Putat 01  
2007 – 2010    MTsN Takeran  
2010 – 2013    MAN 2 Madiun 
2013 – 2017   IAIN Surakarta 
 
 
